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Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli tuottaa kehittäjäryhmän avulla pedagogisen tietoyhteis-
kuntaosaamisen kehittämismalli sekä pilotoida mallin vaiheet koulutusorganisaatiossa ja tut-
kia toimintamallin mahdollisuuksia toimintatutkimuksen avulla. Lähtökohtana oli löytää ne 
toimenpiteet ja edellytykset, jotka mahdollistavat henkilöstön osaamisen tietoyhteiskunta-
valmiuksien edellyttämälle tasolle. 
 
Resurssilähtökohtana tutkimuksessa oli opetustoimen ammatillista osaamista kehittävästä 
Osaava-ohjelmasta haettu kolmen organisaation yhteinen Uusi osaaja 2 -hanke. Toiminnalli-
sena viitekehyksenä oli Luksia, Länsi-Uudenmaan ammattikoulutuskuntayhtymä, johon toimin-
tamallia on kokeiltu.  
 
Opinnäytetyön tietoperustan aiheina olivat teknologiakehitys, kehittymisen johtaminen ja 
oppiva organisaatio. Opinnäytetyön tavoite on tutkimuksellinen. Työssä on tehty kehittämis-
työtä tukevia selvityksiä haastattelun sekä havainnoinnin keinoin. 
 
Opinnäytetyön tuotoksena laadittiin asiantuntijaorganisaation tietoyhteiskuntavalmiuksia 
mahdollistava toimintamalli sekä siihen liittyvät henkilöstön osaamisen tasot. Mallin avulla 
voidaan hahmottaa pedagogisen tietoyhteiskuntaosaamisen kokonaisuus ja tunnistaa kehitystä 
tarvitsevien ongelmien perimmäiset syyt. Mallin ydinsisältö muodostui seitsemästä toisiaan 
tukevasta kokonaisuudesta: nykytilan kuvaus, tavoitetilan kuvas, toimeenpanosuunnitelma, 
resursointi, hanke- ja kehitystyö, toteutus eli tavoitetilan rakentaminen sekä arviointi.  
 
Johtopäätöksenä voitiin osoittaa, että teknologialle ei voi antaa itsenäistä roolia ongelmien 
ratkaisijana. Tietoyhteiskuntaosaaminen tarvitsee toteutuakseen organisaatiotasoisen tuen. 
Organisaatio ei kehity itsekseen ilman systemaattista osaamisen kehittämistä. Kehittämistyön 
tekemiseen tarvitaan toimintavaltuuksia.  
 
Kehittämiskohteeksi työssä kiteytyi, että asiantuntijaorganisaatiossa on johtamisen kautta 
luotava toimiva kokonaisstrategin pohjautuva tvt-strategia, jossa rajataan ja resursoidaan 
opetushenkilöstön pedagoginen tvt-osaaminen osaksi laatutavoitteita. Siinä voisi myös määri-
tellä vaadittava infrastruktuuri ja oppimisympäristöjen kehittäminen osana kokonaisarkkiteh-
tuuria. Näin saataisiin puitteet kehittymiselle sekä kouluttautumiselle, jonka avulla myös 
toiminnan laatu paranee ja heijastuu suoraan asiakkaille eli opiskelijoille. 
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The aim of this thesis was to compile a development model for pedagogical skills in infor-
mation society with the help of a developing group and to pilot the phases of the model in an 
educational institution as well as to further research the model’s opportunities through activ-
ity analysis. The starting point was to discover the means and prerequisites for the personnel 
to reach the skills level required in information society.  
 
The thesis was closely related to Osaava Programme, which aims to improve and expand vo-
cational skills in teaching activities. The operations model was piloted at Luksia, a Municipal 
Education and Training Consortium in Western Uusimaa. 
 
The theoretical framework consisted of development of technologies, development manage-
ment and learning organization. The thesis aimed to carry out research. Interviews and obser-
vations were used to support the development work.  
 
The output of the thesis is a feasible operations model of the required skills in information 
society for the use of expert organisations defining the personnel’s required skills levels ac-
cordingly. The model facilitates the identification of the entire pedagogical skills in infor-
mation society and the recognition of the ultimate reasons for the challenges in development. 
The model is structured of 7 essential phases: description of the current state, description of 
the desired state, implementation plan, resourcing, project and development work, imple-
mentation and evaluation. 
 
The results indicate that technology as such does not have an independent role as a solution 
to the problem. The support from the organisation is essential for the realisation of the re-
quired skills in information society. Organisations do not develop on their own without sys-
tematic development work, which is only possible with proper authorisation. 
 
In this study the special development area was a strategy for information and communications 
technology based on the overall strategy in an expert organisation. This strategy would set 
limits and resources for the personnel’s skills in information and communications technology 
as a part of quality objectives. The strategy could also define the required infrastructure and 
the development of learning environment as a part of the overall architecture. The frame-
work would be set for developing and training and it would directly affect the customers i.e. 
students as the quality of operations would improve. 
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1 Johdanto 
 
Teknologiakehityksen ja globalisaation myötä toiminta on tietoteknistynyt yhteiskunnan kai-
killa sektoreilla ja alueilla yksityisestä ihmisestä kokonaisiin yhteiskunnallisiin järjestelmiin. 
Menestyjiltä edellytetään aiempaa paljon nopeampaa reagointia jatkuvasti muuttuviin kehi-
tyksen edellyttämiin haasteisiin. Uuden tekniikan käyttöönotto ei yksin riitä, vaan on panos-
tettava myös työntekijöiden koulutukseen, muutoksen johtamisekseen ja työn organisointiin. 
Tietoteknologiatyö on johtanut työn luonteen olennaisen muutoksen lisäksi myös työntekijöi-
den osaamisvaatimusten kasvuun. Sydänmaanlakka (2003, 14) painottaa, että henkilöstön suo-
ritukset ovat suoraan riippuvaisia organisaation, tiimien ja yksilöiden osaamisesta. Osaaminen 
korostuu tiedoissa, taidoissa, asenteissa, kokemuksissa ja kontakteissa. Organisaatiokohtaista 
osaamista ovat lisäksi prosessit, toimintamallit ja kulttuuri. 
 
Perezin mukaan (2002, 11) uudet teknologiat synnyttävät uusia teollisia kasvualoja ja toisaal-
ta tuhoavat sekä uudistavat vanhoja aloja. David (1990, 360) kuvaa, että vaikka tekniikka voi 
tehostaa työntekoa ja ennaltaehkäistä riskitoimintaa se vaatii tarkkaa kohdentamista päällek-
käisten henkilöstöresurssien suhteen. Tietotulvasta selviytyminen saattaa enemmänkin aihe-
uttaa lisää työtä, suhteessa saatuun hyötyyn. Tämä noin 20 vuotta sitten kirjoitettu ajatus ei 
ole paljoa muuttunut ajan saatossa. Teknologiakehitys luo mahdollisuuksia ja haasteita, mikä 
on tehnyt toiminnan kokonaisuuden kompleksiseksi ja vaikeasti organisaatioiden hallittavaksi. 
Kuitenkin on hyvä pitää mielessä, että teknologia ei ole itseisarvo, vaan väline jonka avulla 
lisätään ihmisten hyvinvointia, tuotetaan yhteiskunnallista vaurautta ja pidetään yllä palvelu-
ja sekä infrastruktuuria. 
 
Työ muuttuu. Se lisääntyy informaatiovirtojen keskellä, hajautetuissa organisaatioissa. Tieto-
tekniikan tuomat suuret mahdollisuudet voidaan hukata, jollei toimintoja ja järjestelmiä kye-
tä koordinoidusti hyödyntämään. Hyvillä ratkaisuilla voidaan kehittää työpaikkoja oppimisym-
päristöinä, joissa ammattitaidon ja osaamisen päivitys on osa työtä (Müller 2006, 29). Oikean 
osaamisen sekä innovaatioiden tehokas kehittäminen ja hyödyntäminen voivat varmistaa 
Suomen taloudellisen menestymisen ja kehityksen tulevaisuudessa (Savolainen, Pasanen & 
Luotamo 2006, 36).  
 
Suomalaisessa opetuksessa on huomattu tieto- ja viestintätekniikan (myöhemmin tvt) merki-
tys tulevaisuuden työvälineenä. Valtiovarainministeriö on teettänyt ensimmäisen tietoyhteis-
kuntastrategian vuonna 1995. Opetusalalle on laadittu oma strategia samana vuonna. Oppilai-
tosten tieto- ja viestintäteknologiavalmiuksien kehittäminen on siis alkanut jo tuolloin. Vuon-
na 2000 toisen strategiakauden alkaessa lisääntyi verkko-opetushankkeet, joiden tavoitteena 
oli virtuaali- ja etäopetuksen kehittäminen. Hankkeiden yhteisenä tavoitteena on ollut kehit-
tää kansalaisten tietoyhteiskuntataitoja ja tukea oppilaitoksien tvt:n hyödyntämistä. Tärke-
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ään asemaan nousevat muun muassa koulujen välinen yhteistyö sekä verkko-opetuksen kehit-
täminen. Mediaosaamisen parantaminen ja nopeampien tietoliikenneyhteyksien kehittäminen 
on koko Eurooppaa koskeva tavoite. (OPH 2005.) Oppilaitosten olemassaolo ei ole itsestään-
selvyys. Alalla on kilpailua, joka luo tarjouskilpailun kautta muun muassa työn tehostamis- ja 
laatuedellytyksiä. Valtiovalta siis patistaa huolehtimaan siitä että Suomen koulutus ja opetus 
on huippuluokkaa, sekä antaa siihen resursseja erilaisten hankkeiden muodossa. 
 
Ammatillisten opintojen suhde yhteiskuntaan on muuttunut. Oppiminen ei ole vain oppilaitos- 
ja opettajalähtöistä, vaan yhteiskunnalliset linjaukset määrittelevät toimintaa. Varsinainen 
oppiminen tapahtuu yhä enemmän työpaikoilla oppilaitosten sijaan. Väestö opiskelee useam-
piin ammatteihin koko työuransa ajan, puhutaan elinikäisestä oppimisesta. Tarvitaan myös 
täydennyskoulutusta, muun muassa teknologiakehityksen myötä. Olennainen kysymys on, 
kuinka hyvin koulutusorganisaatio kykenee aistimaan ympärillä tapahtuvaa muutosta ja kuinka 
kykenevä se on kehittymään sen mukana. Engeströmin (2004, 12) mukaan muutos ei ole sama 
kuin kehitys, sillä kehitykseen sisältyy parempaan pyrkimyksen lisäksi aina myös vanhan sär-
kemistä tai hylkäämistä.  
 
Ammatillisen koulutuksen laadunhallintasuosituksessa jatkuvasta oppimisesta, innovoinnista 
ja parantamisesta mainitaan, että työelämän muuttuviin osaamis- ja kehittämistarpeisiin vas-
taaminen edellyttää koulutuksen järjestäjiltä kokonaisvaltaista osaamistarpeiden tunnistamis-
ta ja jatkuvan oppimisen toimintastrategian ylläpitämistä. Koulutusorganisaation kaikilla ta-
soilla tapahtuvalle jatkuvalle oppimiselle ja osaamisen kehittämiselle sekä innovaatiotoimin-
nalle on luotava ratkaisut. Asiakkaiden tarpeisiin vastaaminen edellyttää koulutuksen järjes-
täjältä myös jatkuvaa ydinosaamisen ja toimintaprosessien kehittämistä. (OPH 2008, 20.) 
 
Oppilaitokset ovat tietointensiivisiä organisaatioita. Informaatio on työn raaka-ainetta ja 
suomalaisen yhteiskunnan tärkein pääoma on kansalaisten aivojen tietovarannossa ja osaami-
sessa nyt ja tulevaisuudessa (Müller 2006, 29–31).  
 
1.1 Kehittämishankeen tarkoitus ja tavoite 
 
Tämän työn tavoitteena on 
-tuottaa kehittäjäryhmän avulla pedagogisen tietoyhteiskuntaosaamisen kehittämismalli 
-pilotoida kehittämismallin vaiheet koulutusorganisaatiossa ja tutkia toimintamallin mahdolli-
suuksia toimintatutkimuksen avulla. 
 
Työn tavoitteen arvioinnissa huomio kiinnitetään siihen, miten tutkimuksen avulla saadaan 
selvitettyä, millaista tieto- ja viestintäteknologista osaamista organisaation eri tehtävissä tar-
vitaan sekä mitä konkreettisia toimenpiteitä tämä organisaation toiminnassa edellyttää. Läh-
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tökohtana on löytää ne toimenpiteet ja edellytykset, jotka mahdollistavat henkilöstön osaa-
misen paranemisen tämän päivän teknologiakehityksen ja tietoyhteiskuntavalmiuksien edel-
lyttämälle tasolle.  
 
Tämän opinnäytetyön rajaus on tietoyhteiskuntaosaaminen. Teoreettisena viitekehyksenä on 
teknologiakehitys, muutoksen strateginen johtaminen, tietoyhteiskuntaosaaminen, oppiva 
organisaatio sekä näihin liittyvät alakokonaisuudet. 
 
Olen toiminut noin kymmenen vuotta aikuisten kouluttajana kohdeorganisaationa toimivassa 
Luksia, Länsi-Uudenmaan koulutuskuntayhtymässä. Tuona aikana tieto- ja viestintätekniikan 
välineistö on kehittynyt suurin harppauksin. Olen toiminut koordinaattorina monissa opetus-
hallituksen virtuaalikouluhankkeissa ja olemme pilotoineet Luksiassa toteutetussa verkosto-
hankkeessa muun muassa ajasta ja paikasta riippumattoman opetuksen, niin kutsutun Tuotan-
toluokan. Uusien mahdollisuuksien jalkautuminen opettajien käyttöön on kuitenkin ollut ta-
vattoman vähäistä hankituista mahdollisuuksista huolimatta. Tutkimuksen tarkoitus on käyt-
tää omaa organisaatiota tutkimuskohteena ja etsiä syitä, mikseivät uudet mahdollisuudet ole 
jalkautuneet käyttöön kuin pienelle joukolle opetushenkilöstöä. Tämä sama tilanne on Suo-
men mittakaavassa valtakunnallinen sekä koulutustasosta riippumaton. Opetus- ja kulttuuri-
ministeriössä (OKM) on asiaan reagoitu Osaava-ohjelman avulla, josta on mahdollista hakea 
rahoitusta opetushenkilöstön osaamisen kehittämiselle. Osittain tämän rahoituksen turvin 
myös tämä toimintatutkimus on mahdollistunut.  
 
Jotta opinnäytetyöstä olisi mahdollisimman paljon käytännön hyötyä ja jotta se olisi monis-
tettavissa myös muihin toimintaympäristöihin, olen tehnyt tutkimuksen yhteistyöverkostossa 
aidoissa olosuhteissa. Tutkimuksellinen ote tulee toimintatutkimuksesta, jossa on suuntautu-
misen haaroja myös design-tutkimukseen ja kehittävän työntutkimukseen. Työssä kiinnitetään 
huomiota toimintamallin suunnitteluprosessiin, reflektointiin ja arviointiin. Heikkisen, Rovion 
ja Syrjälän (2008, 17) mukaan tutkimus voidaan jakaa toiminnan laajuuden mukaan viiteen 
analyysitasoon: yksilö, ryhmä, ryhmien väliset suhteet, organisaatio ja alueellinen verkosto. 
Oma tutkimukseni on organisaatiotasoista kehittämistä, jossa määritellään yhteisön pitkän 
aikavälin toiminnalliset tavoitteet liittyen muun muassa pedagogisen tieto- ja viestintätek-
niikkastrategian luomiseen. 
 
Toimintatutkimuksellisena tehtävänä ovat henkilöstön tietoyhteiskuntaosaamisen tasojen 
määrittely sekä käytännön toimenpiteiden rajaaminen ja jalkauttamisen toimenpiteet. Kun 
tutkimuskysymys on määritelty, suunnitellaan varsinainen toiminta. Toteutuksessa on tutkija 
vahvasti mukana havainnoimalla koko ajan myös itse toimintaa. Havainnoinnin pohjalta 
toimintaa ja tuloksia reflektoidaan, jotta toimintaa saatetaan kehittää. Kehittämistyön onnis-
tumisen kannalta ongelmakohtien priorisointi on Kanasen (2009, 30) mukaan ensisijaisen tär-
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keää. Kun sopiva ongelma paikantuu ja syyt selvenevät, on mietittävä vaihtoehtoisia ratkai-
sumalleja, joiden päätöksenteon pohjaksi tarvitaan tietoa. 
 
Työelämän tehtävissä toimivien on haasteellista toteuttaa kehittämishanketta omalla ajal-
laan. Resursointi on tärkeää, varsinkin jos hankkeesta on tarkoitus saada konkreettisia tulok-
sia, jotka tehostavat ja hyödyntävät toimintaa. (Kananen 2009, 45.) Tämän työn resurssina on 
toiminut valtakunnallisen Osaava-ohjelman mahdollistama neljän Etelä-Suomessa toimivan 
koulutusorganisaation yhteinen Uusi osaaja 2 -hanke. Vuonna 2012 toimintatutkimuksessa 
toimijoina ovat olleet Uusi osaaja 2 -hankkeessa toimineet Uudet opetusteknologiat–tiimin 
jäsenet taustaorganisaatioineen. Tutkimuksissa on perinteisesti luotu havaintojen pohjalta 
teoreettista tietoa. Tästä poiketen toimintatutkimus tavoittelee käyttökelpoista tietoa ja 
työelämän hyötyä. (Heikkinen, Rovio & Syrjälä 2008, 19.)  
 
Opinnäytetyössä on hyödynnetty haastattelua, jonka tein Luksiassa helmikuussa 2012 kymme-
nelle eri aikuiskouluttajalle. Haastattelun tein aiheella: ”Tieto- ja viestintätekniikan taidot ja 
ongelmaratkaisu, tvt-strategian ja -koulutuksen puuttuminen sekä sen vaikutus aikuiskoulu-
tushenkilöstön ongelmanratkaisuun”. 
 
Kehittämistarpeita on verrattu eri Opetus- ja kulttuuriministeriön (OPM) sekä opetushallituk-
sen (OPH) tekemiin tutkimuksiin koulutuksen tilasta ja tarpeista. Tarkemmin on käsitelty 
vuonna 2010 OPM tuottamaan koulutuksen tietoyhteiskuntakehittäminen 2020-raporttiin ”Pa-
rempaa laatua, tehokkaampaa yhteistyötä ja avoimempaa vuorovaikutusta”. 
 
1.2 Raportin rakenne  
 
Opinnäytetyöraportti jakautuu kuuteen päälukuun. Ensimmäinen luku on johdanto kehittä-
mishankkeeseen, jossa on kuvattu työn tarkoitus ja tavoite. Toisessa luvussa käsitellään opin-
näytetyön teoreettinen viitekehys. Luvun tärkeimpinä kohtina ovat teknologiakehityksen muu-
tokset liittyen elinkeinojen ja tietoyhteiskunnan tuomiin uudistuksiin sekä siihen liittyvään 
muutoksen ja osaamisen johtamiseen. Lisäksi luvussa kaksi on esitelty visio, strategia, oppiva 
organisaatio, tietoyhteiskuntaosaaminen, yhteisöllinen viestintä, toimintaympäristön haasteet 
ja osaamisen varmistamisen. Luvussa kolme esitellään toiminnallinen viitekehys Luksia, Länsi-
Uudenmaan ammattikoulutuskuntayhtymä, uusi tietohallintolaki, Osaava-ohjelma ja Uusi 
osaaja 2 -hanke sekä verkostotoimintaa edellyttävät viestintävalmiudet. Neljännessä luvussa 
kerrotaan opinnäytetyön tutkimusmetodologia, toimintatutkimus. Luvussa viisi esitellään ke-
hittämisen toimintamallit ja syklit. Sykli koostuu kahdesta neljän kohdan kokonaisuudesta: 
suunnittelu, toiminta, havainnointi ja seuranta. Kaksi eri tutkimuskysymystä etenee sykleinä 
kohti lukua kuusi, jossa avataan kehittämishankkeen arviointi. Luvussa esitellään myös johto-
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päätökset ja keskeiset kehittämisehdotukset. Tutkimuksen lopussa on lähdeluettelot, kuvat, 
kuviot, taulukot sekä liitteet. 
 
2 Teoreettinen viitekehys 
 
Opinnäytetyön tietoperusta eli teoreettinen viitekehys koostuu kolmesta suuremmasta tee-
masta: muutosajurina toimivasta teknologiakehityksestä, muutoksen edellyttämästä osaami-
sen johtamisesta sekä muutoksen strategisesta johtamisesta. 
 
Tieto on nyky-yhteiskunnassa nopeasti muuttuvaa. Tieto ja sen hallinta ovat keskeisiä ele-
menttejä yhteiskunnan hyvinvoinnille. Pysyvän tiedon rinnalla on yhä enemmän muuttuvaa 
tietoa, jolloin uutta tietoa on kyettävä etsimään myös tietotekniikkaa hyödyntäen. 
 
2.1 Teknologia muutosajurina 
 
Carlota Perezin (2003, 11–12) esittämä teoria, jonka mukaan uudet teknologiat synnyttävät 
uusia teollisia kasvualoja ja toisaalta tuhoavat sekä uudistavat vanhoja aloja, pohjautuu Jo-
seph Schumpeterin teoriaan luovasta tuhosta. Perez kuvaa viisi teknologista vallankumousta 
1770-luvulta 2000-luvulle. Nämä ovat teollinen vallankumous (1771), höyryn ja rautateiden 
aikakausi (1829), teräksen, sähkön ja raskaan teollisuuden aika (1875), öljyn sekä auton ja 
massatuotannon aikakausi (1908), sekä viimeisin informaation ja televiestinnän aika, joka sai 
alkunsa Intel-mikroprosessorin markkinoille tulosta 1971.  
 
Perezin mukaan (2002, 47–55) ”uusi talous” syntyy kumouksesta, kun edellisen kehitysjakson 
avaintuotot ehtyvät ja finanssipääoma alkaa etsiä uusia sijoituskohteita uusilta teknologisesti 
kiinnostavilta aloilta. Tapahtuu läpilyönti, joka on kumouksen ensimmäinen vaihe. Perezin 
mielestä kaikilla viidellä teknologisella vallankumouksella on samantyyppinen rakenne, neljä 
vaihetta sekä käyttöönottojakson ja hyväksikäyttöjakson välissä tapahtuva kehityksen kään-
nekohta (kuvio 1).  
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Kuvio 1: Teknisen kumouksen vaihteet (Perez 2002, 48) 
 
Läpilyöntiä seuraavalle kiihkovaiheelle on ominaista, että finanssi- ja tuotantopääomat ehty-
vät sekä erot uusien ja vanhojen teollisuusalojen välillä kasvavat, sillä finanssipääoma ei it-
sessään tuo rikkautta. Informaation ja televiestinnän käännekohta syntyi 1900-luvun lopussa, 
kun IT-kupla puhkesi ja toukokuussa 2000 NASDAQ:n osakkeiden arvo romahti puoleen. Ajalli-
sesti käännekohta seurasi, kuten muillakin vallankumouksilla, noin 30 vuotta läpimurron jäl-
keen. Kuvion 1 vaiheiden mukaisesti käännekohtaa seuraa synergiavaihe, jolloin finanssi- ja 
tuotantopääoma kytkeytyvät uudelleen toisiinsa ja tuotanto kasvaa sekä rikastuttaa sijoittajia 
finanssimarkkinoilla. Viimeisessä eli kypsyysvaiheessa tuottavuuden kasvu taittuu ja finanssi-
pääoma alkaa etsiä uusia kohteita. (Perez 2003, 50-78.) 
 
Kehityksen logiikassa uusi yhteiskuntavaihe on edeltäjäänsä kompleksisempi jo pelkästään sen 
vuoksi, että se sisältää kaikkien edeltävien vaiheiden olennaisten piirteiden lisäksi myös uu-
den vaiheen tuomat seikat (Mannermaa 2008, 103.) Lukuisat tutkimukset osoittavat, että 
1980-luvulla informaatioteknologian hyödyntäminen massatuotannon hierarkkisissa organisaa-
tioissa on ollut vaikeaa. Taloustieteilijät kutsuivat ilmiötä tuottavuusparadoksiksi, sillä tieto-
tekniikka ei ole aluksi tuonut näkyvää muutosta tuottavuustilastoihin. (Tekes 2008, 5.) Tähän 
vaikutti Davidin (1990, 360) mukaan monimutkaistunut ihmisen ja koneen vuorovaikutus, sillä 
tiedon taloudellinen hyödyke ei ole suoraviivaista. Tekniset ongelmat, jotka syntyvät tietoko-
neenavusteisen työn tehostamisessa, ovat erittäin monimutkaisia verrattuna vaikkapa sähkö-
valaistuksen ja energiatekniikkaan aikanaan tuomiin ongelmiin. Hän jatkaa, että tietotulvasta 
Synergia 
Läpilyönti 
Kiihko 
Kypsyys 
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selviytyminen saattaa enemmänkin aiheuttaa lisää työtä, suhteessa saatuun hyötyyn. Ongel-
mana David (1990) näkee myös organisaation työnjakoon ja johtamiseen perustuvan infra-
struktuurin, joka ruokkii perinteisen tiedon käsittely- ja jaottelutapojen, kuten paperille kir-
jaamisen pysyvyyttä.  
 
Teknologisen kumouksen aikaansaama kokonaisuus säätelee talouden lisäksi tuotannon organi-
sointitapaa sekä ihmisten sosiaalista elämää. Tätä kokonaisuutta Perezi kutsuu epätasaisesti 
kehittyväksi teknis-taloudelliseksi paradigmaksi. (2002, 17). Kilpailupaineet pakottavat tekno-
logisen kehityksen edelle, joka aikaansaa sen, että organisaatioiden toimintatavat ja raken-
teet eivät ole valmiita vastaanottamaan uutta teknologiaa. Organisatorisilla ja institutionaali-
silla rakenteilla on parempi jatkuvuus sekä suurempi muutosvastarinta kuin teknis-
taloudellisilla rakenteilla. Tämän seurauksena uusia teknologioita istutetaan vanhoihin organi-
satorisiin rakenteisiin ja teknologioiden hyödyntäminen toteutuu viiveellä. 
 
Lundvall (2004, 2) on tutkinut työryhmineen teollisuudessa tapahtunutta tuottavuuden laskua 
Tanskassa 1980-luvun puolivälissä. Tutkijat huomasivat tuottavuuden laskun olevan yhteydes-
sä tietotekniikan omaksumiseen. Yrityksissä, jotka ottivat tietotekniikan käyttöönsä panosta-
matta työntekijöiden koulutukseen, muutoksen johtamiseen ja työn organisointiin, tietotek-
niikan käyttöönotolla oli negatiivinen vaikutus tuottavuuden kasvuun ja tuo vaikutus jatkui 
vuosia. Se, että viime vuosina tuottavuus on parantunut, selittyy pääasiassa sillä, että tieto- 
ja viestintäteknologia alkaa ajan saatossa olla käytännöiltään vakiintunut toimintatapa. 
 
Tietotekniikan tuomien mahdollisuuksien myötä muutoksia kaivataan myös yhteiskunnan yllä-
pitämiin palveluihin. Tarvitaan uusia normeja ja malleja lähtökohtana kansalaisten tarpeet 
sekä palvelun selkeys ja käytettävyys. Asiointi tapahtuu yksityisen ja b-to-b-sektorin aloilla 
monesti ilman välikäsiä suoraan verkossa. Tästä heijastusvaikutukset kulminoituvat suoraan 
kansalaisodotuksiin myös valtiovallan palveluissa. Liike-elämä tuo innovaatiomalleja, mutta 
toteutus laahaa huomattavasti perässä. Ennen 1990-luvun loppua toteutuneet informaatiotek-
niikan muutokset eivät juuri muuttaneet hallinnollisia käytäntöjä, sillä uusi toimistoautomaa-
tio sovitettiin olemassa oleviin organisaatiokulttuureihin. Julkisen sektorin organisaatiot tuli-
vat hyvin riippuvaisiksi informaatioinfrastruktuureistaan, mutta niillä ei ollut odotettuja vai-
kutuksia toimintatapoihin. (Dunleavy, Margetts, Bastow & Tinkler 2005.) Vasta 2000-luvulla 
olemme huomanneet selkeitä muutoksia julkisten palvelujen tuotannossa, jossa palveluja 
kootaan ja jalostetaan verkkosivuille (Tekes 2008, 5). Digitaalisen aikakauden ihanteena on, 
että saamme yhdestä paikasta vastauksen yhdellä kysymyksellä (Dunleavy ym. 2005). 
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2.1.1 Elinkeinojen uudistuminen 
 
Suomi ei enää nojaa ainoastaan kahteen tukijalkaansa metsään ja metalliin, vaan entistä 
enemmän myös uusiin teknologioihin. Uuden tuotanto- ja palveluideologian taustalla on yh-
teiskunnan ja markkinoiden avoimuuteen perustuva globaali verkostotalousajattelu. Tietotek-
ninen vallankumous mahdollistaa massiivisen reaaliaikaisen tiedonsiirron. Tieto- ia viestintä-
teknologian ohella keskeisiä uudistusalueita verkottuneessa liiketaloudessa ovat myös materi-
aaliteknologia ja bioteknologia. (Helakorpi 2005, 12–13.) Näistä teknologioista tvt on vaikut-
tanut ja vaikuttaa eniten muihin teknologioihin sekä tapaan tehdä työtä ja viettää vapaa-
aikaa (Savolainen ym. 2006, 35). 
 
Kuvio 2: Elinkeinojen uusiutumisen ja hyvinvoinnin kasvun ydinalueet (Tekes 2002, 6) 
 
Globaalit verkottuneet teknologiat ovat siis tieto- ja viestintäteknologia, bioteknologia ja ma-
teriaaliteknologia (kuvio 2). Suomessa teknologian ja talouden kehittyminen pohjautuu run-
saaseen sosiaaliseen pääomaan. Tekesin julkaisemassa ”Tulevaisuus on valinnoissa” teknolo-
giastrategiassa korostetaan Suomessa onnistunutta teknologian soveltamista, hyvinvointia, 
kestävää kehitystä sekä jatkuvaa uudistumista. Teknologiastrategia nostaa menestystekijöiksi 
viisi seikkaa: verkottuminen, monitieteisyys, pitkäjänteisyys, innovatiivisuus ja tuottavuus. 
Tekes korostaa kuitenkin sitä, että uutta teknologiaa on osattava hyödyntää. Tärkeimpiä me-
netelmiä osaamisen kehittämisessä ovat strategiat ja osaamisen hallinta, sillä työn sisällön, 
työympäristön ja työyhteisön merkitykset korostuvat. Hyvä osaamisen taso, hyvinvoinnin yllä-
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pitäminen, luottamus yhteiskunnan tasapuolisuuteen toimintaan ja korruptoitumaton hallinto 
luovat edellytykset kansalliselle ja kansainväliselle kilpailukyvyllemme. (Tekes 2002, 6-21.) 
 
Uudet teknologiat vaikuttavat yhteiskunnalliseen kehitykseen: työllisyyteen, työympäristöön 
ja tapaan tehdä työtä sekä tapaan, jolla erilaisia työtehtäviä järjestetään. Teknologian vaiku-
tus koko elinympäristöön on merkittävä, jopa suoria tai epäsuoria terveydellisiä vaikutuksia 
voi ilmetä esim. työlle asetettavien osaamisvaatimusten ja työympäristön suhteen. (Savolai-
nen ym. 2006, 35.) 
 
Toimintaympäristö muuttuu nopeasti ja menestyäkseen yritysten on osattava ennakoida tule-
vaa sekä arvioida mitkä isot tai pienet suuntaviitat ovat tärkeitä juuri kyseisen organisaation 
menestymisen kannalta (Mannermaa 2004, 11). Työtä tehdään teknologisten muutosten sane-
lemissa toimintaympäristöissä. Kun vanhat periaatteet eivät toimi uudenlaisella laitteistolla 
ja tiedonsiirrolla nousee työyhteisöissä esiin ongelmia. (Helakorpi 2005, 12.) 
 
Tekniikan kehitys muokkaa ihmisen elin- ja työympäristöjä. Teknologiakehityksestä johtuvat 
muutokset vaikeuttavat kokonaiskuvan muodostumista ja ongelmien tunnistamista työelämäs-
sä. Työprosessit ovat keskenään riippuvaisia sekä monimutkaistuvia, jolloin muutosten hallin-
ta edellyttää ihmisten työtoiminnan ja koko prosessin turvallisuuden analyysiä. Työyhteisöt ja 
ihmisten sosiaalinen toiminta hakevat uusia sopeutumismuotoja. Tietoyhteiskuntakehityksen 
alkuvaiheissa ajateltiin, että huomattava osa työstä tehtäisiin etätyönä esim. kotona. On kui-
tenkin havaittu, että tämä visio ei toteudu, sillä ihminen tarvitsee työssään sosiaalisia yhteyk-
siä sekä ns. äänetöntä tietoa. (Helakorpi 2005, 22.) 
 
2.1.2 Tietoyhteiskuntakehityksen ja osaamisen kohtaaminen 
 
Tekniikka ei ole vain tässä ja nyt, vaan tämän päivän laitteissa on mukana pitkä kehityshisto-
ria. Erityisesti viestintätekniikan kehitys on ollut vuorovaikutusta järjestelmän ja ihmisen vä-
lillä. (Viherä 1999, 324.) Kansallisissa strategioissa korostetaan kansalaisten tietoteknologian 
käyttöön liittyviä osaamistarpeita kuten viestintään ja mediataitoihin. Näitä taitoja tarvitaan 
sekä työelämässä että kansalaistoiminnassa asioiden hoidossa sekä harrastuksissa. Kriittisiä 
mediataitoja, tiedon etsinnän ja hallinnan taitoja sekä taitoa yhdistellä ja luoda uutta tietoa 
tarvitaan, jotta voidaan selvitä tietotulvasta. Työssä ja vapaa-ajalla tarvitaan hyviä kommu-
nikointi- ja yhteistyötaitoja, kykyä ratkaista ongelmia ja toimia monimutkaisissa ympäristöis-
sä. Nuorten odotetaan hallitsevan nämä taidot opinnoistaan valmistuessaan. (OPH 2005.) 
 
Mannermaa (2008, 28) kuvaa, että tietoyhteiskunta on teollisuusyhteiskuntaa seurannut käsi-
te, joka on teknologisesti edistyneempi yhteiskunnallinen kehitysvaihe. Ominaista tietoyhteis-
kunnalle on tieto- ja viestintäteknologian nousu taloudellisia ja yhteiskunnallisia toimintoja 
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sekä ihmisten arkea leimaaviksi teknologia-alueiksi. Tietoyhteiskunnan vaikutukset heijastu-
vat suoraan talouteen niin tuotannon, palvelujen kuin logistiikankin prosesseissa. Yhteiskun-
nalliset toiminnot ovat myös tieto- ja viestintäteknologian leimaamia, ja näin ollen osa kansa-
laisten arkea. Mannermaa (2008, 7) käyttää urbiikkiyhteiskunta-käsitettä kuvaamaan yhteis-
kunnan syvenemistä pidemmälle tietoyhteiskunnan suuntaan. Ensimmäinen vaihe alkoi ilmen-
tyä 1970-luvulla, ja oli vahvasti teknologiapainotteinen. Tällä hetkellä yhä tärkeämpiä ovat 
sisällöt, ihmisten tarpeet ja yhteiskunnalliset kysymykset. 
 
Tietoyhteiskunta ei ole vain joukko tietoteknisiä taitoja, vaan huomio on kiinnitettävä myös 
elämiseen vaikuttaviin laadullisiin muutoksiin. Helakorven (2005, 11) mukaan yhteiskunnan 
piirteisiin vaikuttaa muun muassa globaali talous sekä työn ja osaamisen syvälliset kulttuuri-
set muutokset. Hän jatkaa että globaalinen verkostotalous nostaa esiin muun muassa seuraa-
via piirteitä: kaupan vapautumisen, pääomien vapaan liikkumisen, kansainvälisen työnjaon, 
informaatioteknologisen kehityksen sekä verkostoteknologian. Näillä on suora vaikutus työ-
elämässä esiin nousseihin kysymyksiin uusista osaamisalueista asiantuntijuuden muutoksessa, 
työskentelyn intensiivisyydestä, fyysisen ja henkisen työkyvyn ongelmista sekä johtamisen 
muutostarpeesta. 
 
Tietoyhteiskuntaan ja ympäristöön liittyviä asenteita ja tietämyksiä tutkittaessa on huomattu, 
että arjen tasolla eivät tvt ja ympäristö juurikaan ole kohdanneet. Ongelmina koetaan se, 
että missä määrin tietoyhteiskunnan uudet teknologiat, sovellukset ja palvelut löytävät ihmis-
ten arkeen ja toisaalta se, miten ihmiset hyödyntävät ja ymmärtävät tietoteknologian sekä 
uusien palveluiden ja tuotteiden ekotehokkuuden potentiaalit. (Kasvio, Inkinen & Liikala 
2005, 64.) 
 
Loppuvuodesta 2012 julkaistu Tietotekniikan liiton IT-barometri (kuva 1) osoitti, että yritys-
ten kannattavuutta on mahdollista parantaa tehokkaammalla tietohallintojohtamisella. Tieto-
tekniikan mahdollistamien innovaatioiden ja toimintatapojen vaikutus yritysten kustannus-
säästöihin, kannattavuuteen ja liikevaihtoon on kuhunkin noin viisi prosenttia. Barometrin 
mukaan tietohallintojohtamisen taloudellinen merkitys tunnistetaan suureksi, mutta silti sii-
hen ei kiinnitetä yrityksissä riittävästi huomiota. Tiedon johtamisen vastuunjako tietohallinto- 
ja liiketoimintajohdon välillä on epäselvä, eikä tietotekniikkaa hyödynnetä strategisena voi-
mavarana. (Tietotekniikan liitto, 2012) 
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Kuva 1: IT-johtamisesta organisaation voimavarana (Tietotekniikan liitto, 2012) 
 
Tieto- ja viestintätekniikan merkitystä opetuksen ja oppimisen kannalta voidaan tarkastella 
useasta näkökulmasta. Keskeisin lienee kysymys siitä, millaisia valmiuksia kansalaiselta nyky-
yhteiskunnassa edellytetään sekä miten näitä valmiuksia voidaan oppia ja kehittää muun mu-
assa koulussa. Tietotekniikasta on tullut (Savolainen ym. 2006, 35) perusteknologiaa siten, 
että se vaikuttaa muihin teknologioihin ja teollisuuden aloihin. Työntekijä, joka ei kykene 
omaksumaan vaadittavia taitoja, saattaa pudota työelämän ulkopuolelle ja saattaa jopa syr-
jäytyä. Tämä kehitys on vaikuttanut suuresti koulutusjärjestelmälle asetettuihin vaatimuksiin, 
koska heijastumat näkyvät kaikilla yhteiskunnan alueilla.  
 
Opetus- ja kulttuuriministeriön teettämässä selonteossa (2010, 9) näkemys tietoyhteiskunta-
kehityksen nykytilasta ja kehittämistarpeista koulutuksessa on seuraava: ”Suomen koulutus ja 
opetus on huippuluokkaa. Tämä on todettu useissa kansainvälisissä arvioinneissa (muun muas-
sa OECD 2003 ja 2006). Tieto. ja viestintätekniikan opetuskäytön osalta tilanne ei ole aivan 
näin valoisa. Suomessa on investoitu voimakkaasti laitteisiin ja verkkoyhteyksiin, mutta peda-
gogiikka ja koulun toimintakulttuuri ei ole juurikaan muuttunut. Uusia teknologian tukemia 
pedagogisia mahdollisuuksia ei ole hyödynnetty siinä määrin kuin olisi ollut mahdollista.” 
 
Pähkinänkuoressa teknologia muutosajurina: Tietotekniikka on tullut jäädäkseen ja yhteis-
kunnalliset palvelut tietoteknistyvät. Ihmisten on otettava haltuun tietoteknologia voidakseen 
selviytyä muutoksessa. Tähän on koulutusorganisaatioiden reagoitava mm. johtamisen avulla 
opettajien osaamisen näkökulmasta, jonka edellytyksenä on pedagoginen tvt-osaaminen. 
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2.2 Muutoksen strateginen johtaminen 
 
Teemme päivittäin kymmeniä tuhansia ongelmaperustaisia ratkaisuja, tiedostamatta että ky-
se on niistä. Ongelmanratkaisuun vaikuttavat kokemuksemme, taustamme ja uskomuksemme. 
Ryhmätason toiminnoissa ratkaisujen ja ongelmien määrät moninkertaistuvat ja saavuttavat 
kasvavan määrän uusia ulottuvuuksia ryhmän henkilöiden vaihdellessa. (Jalava, Vikman 2003, 
8.) Ongelman ratkaisun pääviholliset ovat syyllistäminen ja puolustaminen. Syiden esiin nos-
taminen koetaan syytöksenä, joka aiheuttaa puolustautumista. Syyt on toki tärkeää kuulla ja 
täsmentää, mutta sen jälkeen on vuorossa toiminnan muuttaminen. Syyt pitää kääntää tavoit-
teiksi. (Havunen, Lavikkala 2010, 190–191.)  
 
Epäonnistuneessa muutostilanteessa johto syyttää toimenpanon aikaansaamattomuutta ja 
henkilöstön muutosvastarintaa ja henkilöstö puolestaan huonoa johtamista. Ylin johto kokee, 
että esimiehet eivät riittävän ammattitaitoisesti toimeenpanneet kehittämisaloitteita. Esi-
miehet taas moittivat heikkoa informaatiota, ristiriitaisia linjauksia ja painopisteiden jatku-
vaa muuttumista. Henkilöstö kokee ongelmaksi arjesta irtautunutta johtoa ja kiireisiä tai 
epävarmoja esimiehiä. (Mattila 2011, 11-18.) Yhteen hiileen puhaltaminen on lähes mahdo-
tonta, jos organisaatioryhmät elävät eri todellisuuksissa. Johtamisessa organisaation kulttuu-
rimuutos voi olla joko mahdollistaja tai este. Vaikka kulttuurimuutos tapahtuu hitaasti, on se 
välttämätöntä. Uudistuksen vaikutukset eivät voi kestää, jos kuluttuuri asettuu niitä vastaan. 
(Mattila 2011, 35-36.) Organisaatiossa tarvitaan toimintakulttuuriin muutoksia. 
 
Johtajilta vaaditaan kykyä kehittää yksilöitä sekä tiimejä kokonaisuuksien ymmärtämiseen, 
jatkuvaan muutokseen ja toiminnan sekä asioiden arvioimiseen. Ratkaisukeskeisyyden ja yh-
teishengen luominen edellyttää, että johtaja ymmärtää kaikkien osapuolten ajattelutapaa ja 
kieltä sekä osaa linkittää yhteen sopivat toimijat. Johtaja kasaa eri suunnista tulevat ideat ja 
ajatukset järkeväksi ja toimivaksi tavoitteita edistäväksi kokonaisuudeksi. (Taipale 2008.) 
 
Suomalaisessa työelämän kehittämistyön kulttuurissa toiminta on tähän saakka ollut varsin 
asiantuntijalähtöistä sekä johtokeskeistä. Työntekijöillä on ollut strategia- ja tuloksellisuus-
hankkeissa varsin passiivinen, valmiiden järjestelmien vastaanottajan ja ulkoa opettelijan 
rooli, sillä on koettu, että aito yhteys kehittämisen ja arjen työtoiminnan väliltä puuttuu. 
Helsingin yliopistosta Syrjälä ja Kokkonen (2006) ovat koonneet artikkelin: ”Työntekijä- ja 
aineistolähtöinen tuloksellisuuden kehittäminen”, jonka keskiössä ja välineenä toimii tasapai-
notettu tuloksellisuusmittaristo (BSC, Balanced Score Card; Kaplan & Norton, 1996). Tämä 
työyhteisö- ja tiimikohtainen tuloskortti ohjaa työtä strategialähtöisesti. Mittaristolla hyödyn-
netään esim. asiakaspalautteita, prosessien toimivuutta sekä talouden seurantatietoja. Tulos-
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kortti antaa mahdollisuudet parempaan henkilöstön sitouttamiseen ja aktivointiin, jolloin 
työhyvinvointi ja tuloksellisuuden tavoittelu voivat olla sopusoinnussa keskenään (kuva 2).  
 
Kuva 2: Perinteinen ja työntekijälähtöinen tuloksellisuuden kehittämisprosessi (Syrjälä & Kok-
konen 2006, 3) 
 
Tuloskortin tavoitteena on saada henkilöstölle yhteinen käsitys ja tahtotila siitä miten tulok-
sellisuutta kehitetään ja saadaan toimintaa kannattavammaksi. Kehittämistyössä henkilöstön 
avulla syntyy tiimi- tai työyhteisökohtaisia tuloskortteja, jotka ohjaavat yhteisön päivittäistä 
toimintaa. Tuloskortit vaativat jatkuvaa päivittämistä, jolloin ajantasaisina toimivat myös 
toiminnan arvioinnin sekä kehittämisen työkaluina muun muassa 3-4 kertaa vuodessa tapahtu-
vissa kehittämiskokouksissa. (Syrjälä & Kokkonen 2006, 3-4.) 
 
Opetus- ja kulttuuriministeriön selvityksessä (2010, 19) oppilaitosjohtamisella ja johtamis-
kulttuurilla on keskeinen rooli pedagogisen muutoksen läpiviennissä. Koulutuksessa johtamis-
kulttuurin täytyy kulkea pedagogisen muutoksen edelläkävijänä ja tukea pedagogista uudis-
tumista. Aiheesta lisää kohdassa pedagoginen johtajuus. 
 
Mikäli kehittämistoiminta ei ole kunnolla organisoitu ja jäsennetty, saattaa olla että kehittä-
jille ei ole päätetty selkeää sijaintia organisaation kokonaisrakenteessa, vaan toiminta on sat-
tumanvaraista ja perustuu henkilökohtaisiin kiinnostuksen kohteisiin ja oman toimen ohelle 
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kohonneisiin prioriteetteihin. Johdon kyky jalostaa informaatiota organisaation arkeen sovel-
tuvaksi tietämykseksi vaatii suurempaa pätevyyttä kuin raaka-aineen keruu ja analysointi ul-
kopuolelta tuotujen mallien avulla. (Mattila 2011, 110–111.) 
 
Johtamisessa viestintä ja vuorovaikutus ovat keskeisiä työvälineitä. Useat ongelmat perustu-
vat riittämättömiin resursseihin, liialliseen työmäärään sekä rakenteellisiin ja toiminnallisiin 
ongelmiin. Näiden keskiöstä nousee esiin johtaminen jota ei pelkästään viestintätaidoilla rat-
kaista, vaan vaatii muita toimenpiteitä. (Silvennoinen 2004, 305.)  
 
Tietoyhteiskuntakehityksen myötä työn uudelleen organisointi, on vaikuttanut myös työyhtei-
söjen sosiaaliseen luonteeseen. Helakorven mukaan (2005, 11) Juuti on johtamispuheessaan 
(2001) painottanut tiimi- ja verkosto-organisaatioiden toimintastrategioissa korostuvan yrittä-
jyyden, innovatiivisuuden ja notkeuden. Osaamisen johtaminen on avainasemassa tiimi- ja 
verkosto-organisaatioissa. Menestymiseen tarvitaan kokemusten aitoa ja avointa jakamista, 
oman toiminnan reflektiivistä tarkkailua ja kykyä jatkuvaan muutokseen. Helakorven (2055, 
26) mukaan työtehtävät ovat aikaisempaa laaja-alaisempia, itsenäisiä ja vastuullisempia. Uu-
denlaiset organisaatiot perustuvat joustavuuteen, asiakaskeskeisyyteen ja korkeaan laatuun. 
Matalan ja joustavan organisaatiorakenteen vuoksi työntekijöille on annettava valtaa entistä 
enemmän muun muassa tuotekehittelyyn ja tuotannollisten ongelmien ratkaisuun. Perintei-
sestä johtamisesta on tullut ihmisten valmentamista ja valtuuttamista. 
 
Aito johtajuus perustuu arvostukseen ja ihmisten keskinäisen vuorovaikutuksen kasvattamaan 
arvovaltaan. Johtamisessa kysymys on aina sosiaalisesta vuorovaikutusprosessista, jossa esi-
mies vaikuttaa johdettaviinsa ja heidän oppimiseensa. Hänen asemansa ei perustu pelkästään 
muodolliseen valta-asemaan, vaan ennen kaikkea hänen aikaansaannoksiinsa: tietoon, vallit-
seviin tunteisiin ja yhteiseen tahtoon, joiden syntymistä hän on toiminnallaan edistänyt. (Tai-
pale 2008.) Johtamisella on keskeinen rooli tulevaisuuden oppimisen mahdollistamisessa ja 
laadukkaan koulutuksen varmistamisessa (OPM 2010, 34). 
 
2.2.1 Pedagoginen johtajuus 
 
Rehtorit ja opetushenkilökunta toimivat keskeisessä roolissa oppilaitosten pedagogisen kehit-
tämisen onnistumisessa. Toimintakulttuurin muutos edellyttää rehtorien, opettajien ja yhtei-
sön muiden jäsenten osaamisen varmistamista. Tvt:n monipuolinen hyödyntäminen edellyttää 
syvällistä pedagogisen ajattelutavan sisäistämistä ja käytännön toiminnan muutosta verrattu-
na ns. perinteisesti toteutettuun opetukseen ja koulun muuhun toimintaan. (OPM 2010, 18.) 
 
Pedagogiikka on paljon muutakin kuin opetuksessa käytettyjä opetusmenetelmiä tai oppima-
teriaaleja. Siinä on mukana ihmiseksi kasvattamisen ulottuvuus, joka tarkastelee opetusta, 
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opiskelua ja oppimista monipuolisesti (taulukko 1). Hyvään pedagogiikkaan kuuluu aitoa huo-
lenpitoa, oikeudenmukaisuutta ja totuudellisuutta. (Salpaus 2010, 22.)  
 
Taulukko 1: Ihmiseksi kasvamisen ulottuvuus pedagogiikassa (Salpaus 2010, 22) 
 
Jatkuvasti muuttuvissa, dynaamisissa toimintaympäristöissä toimivien ammattilaisten ja asi-
antuntijoiden johtamiseen ei perinteinen henkilöstöhallinto ja henkilöstön kehittäminen tuo 
riittäviä ratkaisuja. Yrityksissä esiintyy jatkuvasti uutta jäsentelyä, yhteistä tulkintaa ja syn-
teesien pohjalta syntyvää tietoa niin paljon, että ihmisten johtamisessa on kyettävä myös 
pedagogiseen johtamiseen ja ohjaukseen. ”Pedagoginen johtaja ymmärtää ihmisen henkisen 
ja ammatillisen kasvun merkityksen”. (Taipale 2008.) 
 
Taipale viittaa (2004) kirjoittamaansa pedagogisen johtajuuden määritelmään. Kyse on esi-
miehen taidosta ohjata alaisia kohti yhteisiä päämääriä, tehden näkyväksi visiot sekä tavoit-
teet, opettaa alaisia ymmärtämään, tulkitsemaan ja hallitsemaan vuorovaikutusta positiivi-
sen, keskinäisen riippuvuuden ja avoimuuden keinoin. Organisaatiotasolla kyse on johtamis-
pääomasta, joka rakentuu johtajien pedagogisesta kyvykkyydestä. (Taipale 2008.) Helakorpi 
(2006) taas määrittelee, että pedagoginen johtaminen on kokonaisvaltaista ihmisten, asioiden 
ja tietämyksen jaettua ohjantaa, joka sallii ja hyödyntää yhteisöllisyyttä, erilaisuuksia ja in-
novatiivisuutta. Pedagogisen johtajuuden perustana on opiskelijoista huolehtiminen ja hyvien 
oppimisedellytysten luominen. 
 
Pedagoginen johtaja johtaa alaisiaan yksilöinä ja pyrkii myös itse kasvamaan. Hän on sisäistä-
nyt toimintaympäristön ja prosessit kokonaisuutena ja kykenee näin ollen hyvin ohjaamaan 
myös muita toimijoita päämääräsuuntautuneesti. Muodollisen valta-aseman käyttäminen vai-
kuttamisen välineenä ei pedagogiselle johtajalle riitä (Taipale 2008.) Pedagogisen johtamisen 
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suurimmat haasteet liittyvät aidosti asiakaslähtöisten toimintatapojen luomiseen, oppilaitos-
keskeisyydestä ja koulumaisuutta korostavista ajattelu- ja toimintatavoista poisoppimiseen ja 
ohjauspainotteisen opettajuuden vahvistamiseen. (Salpaus 2010, 22.)  
 
Yksittäinen esimies voi pedagogisen johtajuuden kautta pystyä hyvin ohjaamaan tiimien ke-
hittymistä. Kuitenkin vasta esimiesten keskinäinen tiivis yhteistyö ja yhteistoiminnallinen joh-
taminen takaavat laajemman, kokonaisten prosessien kehittymisen. (Taipale 2008.) 
 
Ratkaisukeskeisyys ja ongelmanratkaisu 
 
Havunen ja Lavikkala (2010, 192-202) esittelevät ratkaisukeskeiseen työtapaan perustuvan 
mallin TNT (tavoite, nykytila, toimintasuunnitelma). TNT-malli pitää sisällään ongelmien 
kääntämisen tavoitteeksi, nykytilassa olevien voimavarojen ja osaamisen tiedostamisen ja 
lopuksi toimintasuunnitelman tuotteistamisen. Kirjoittajat mainitsevat, että kylmän viileästi 
toteutettuna malli ei ole kovin ihmisläheinen, mutta on nopea keino saada teknisiä ongelmia 
ratkaistuksi. Jos taas kyse on ihmisten välisistä suhteista, sitä monimutkaisemmiksi ja moni-
kerroksisimmiksi ongelmat muodostuvat. Tällöin korostuu, että esimies yhdessä työyhteisön 
kanssa tarkentaa ja täsmentää tuloksellista toimintaa estävät ongelmat ja kääntää ne tavoit-
teiksi, keskustelee olemassa olevasta osaamisesta ja lopuksi täsmentää toimintasuunnitelman, 
että tavoitteet tulisi saavuttaa. Toimintasuunnitelman päivittäminen on välttämätöntä, jotta 
toiminnan rutiinit eivät estä uudistumista. 
 
Taitavan ajattelun psykologia–kirjassa Pertti Saariluoma (1990, 101–103) jakaa ajattelupsyko-
logian kahteen-kolmeen perustehtävätyyppiin: ongelmanratkaisuun, päättelyyn ja päätöksen-
tekoon. Hän erittelee ongelmanratkaisun ajatteluprosessisiksi, joka syntyy ongelmatilantees-
sa. Ratkaisija pyrkii saavuttamaan tavoitteen, mutta ei onnistu tässä välittömästi käytettävis-
sä olevin keinoin. Ongelman syntyminen riippuu tehtäväalueen lisäksi tilanteessa toimivan 
yksilön suoritustasosta. Loogisen päättelyn ja ongelmaratkaisun ero ei ole suuri ja Saariluoma 
viittaakin, että loogisen päättelyn tehtävät ovat yksi ongelmaratkaisun tyyppi. Päätösten te-
keminen taas on toimintamuoto, jossa on tavoite, jonka toimija pyrkii saavuttamaan. Päätös-
ten tekeminen erityisessä päätöstilanteessa on välttämätöntä kaikessa inhimillisessä toimin-
nassa. Asioilla on aina kaksi puolta, ongelma ja ratkaisu, eikä ole toista ilman toista (Jalava & 
Vikman 2003, 8). 
 
2.2.2 Visio suunnan näyttäjänä 
 
Hyvä visio on yksinkertainen ja selkeä. Visio kuvaa yrityksen tulevaisuuden tahtotilaa, sillä 
siinä määritellään millainen yritys haluaa tulevaisuudessa olla. Organisaatioiden visioita voi-
daan pitää yrityksen tavoitteiden ja päämäärien toteutumisen tuloksena (Kuvio 3). Visiot si-
 23 
sältävät monesti määrittelyjä yrityksen liiketoiminnan laajuudesta, kasvusta, yrityskuvasta, 
kilpailutilanteesta, kilpailueduista tai sidosryhmäsuhteista. (edu) 
 
Visio on Salmisen (2008, 210–211) mukaan elävä mielikuva siitä, mitä strategialla tavoitellaan. 
Visiolla johtaminen tarkoittaa vision sisältämän tunne-energian hyödyntämistä johtamisessa. 
Puhuttelevan vision on oltava konkreettinen. Visio, että yritys haluaa olla maailman paras, ei 
ole riittävän täsmällinen innostamaan henkilöstöä. Hyvän visoin on tuotava esiin, se mitä pa-
remmuus tarkoittaa käytännössä.  
 
Tarina kahdesta kivenhakkaajasta konkretisoi vision voiman. Toinen hakkasi kiviä työkseen, 
mutta toinen kertoi rakentavansa katedraalia. Samaan työhön eri tavalla suhtautuminen ker-
too oman työn merkityksellisyyden kokemisesta, kuten suhtautumisesta muihin, motivaatios-
ta, muutoskyvystä ja – halusta sekä työssä käytettävästä luovuudesta. (Salminen 2008, 212-
213.) 
 
 
Kuvio 3: Strategian toteuttaminen (Mantere ym. 2003, 142) 
 
Mikäli organisaation johto on luonut selkeän vision ja sitä toteuttavan strategian sekä onnis-
tunut näiden viestinnässä on kehittymisedellytys varsin hyvä. Mikäli tulevaisuudenkuvia on 
useita tai johdossa isoja painotuseroja on lähes mahdotonta saada koko organisaatiota toteu-
tettavan uudistuksen taakse. (Mattila 2011, 109.) 
 
Liikenne- ja viestintäministeriö on tuottanut ”Tuottava ja uudistuva Suomi”- agendan vuosille 
2011–2020. Visiossa: ”Vuonna 2020 ihmiset käyttävät, kehittävät ja tuottavat digitaalista tie-
toa, sisältöä ja palveluja luontevasti arjessaan. Nopea ja toimintavarma tietoverkko mahdol-
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listaa osaltaan työn, perhe-elämän ja vapaa-ajan tasapainoa. Kansalaiset, hallinto, elinkei-
noelämä ja kolmannen sektorin toimijat hyödyntävät digitalisoitumisen avaamia mahdolli-
suuksia. Yhteistyössä haetaan parhaita käytäntöjä helpottamaan asioiden hoitoa ihmisten ja 
yhteiskunnan tarpeista lähtien. Digitaalisten palvelujen suunnittelussa lähtökohtina ovat käy-
tettävyys, joustavuus, turvallisuus ja esteettömyys.” (OPM 2010, 11–12.)  
 
2.2.3 Strategisin keinoin kohti osaamisyhteiskuntaa  
 
Strategia-sana, joka juontaa juurensa antiikin Kreikasta, liitettiin sodankäyntiin. Nykyään yh-
teydestä riippuen strategia-sanaa käytetään erittäin moniselitteisesti ja siitä on olemassa 
monia eri uskomuksia. Strategialle ei kuitenkaan ole olemassa kaiken kattavaa määritelmää. 
Tänä päivänä strategia nähdään useimmiten tulevaisuuteen suuntautuvana suunnitelmana, 
mutta se ei ole vain sitä. (Suominen, Aaltonen, Ikävalko, Hämäläinen & Mantere 2007, 25.) 
 
Strategialla on monia eri määritelmiä. Suomisen, Sipposen, Karkulehdon ja Hämäläisen (2009, 
33) mukaan sillä tarkoitetaan näkemystä, joka auttaa ymmärtämään ja tulkitsemaan organi-
saatiota ja sen ympäristöä sekä vaikuttamaan toisiin. Peltonen (2007, 65) määrittelee, että 
strategia on yrityksen tai organisaation tavoitteiden saavuttamista varten suorittama aktivi-
teettien kokonaisuus tai suunta. 
 
Strategian luomisen katsotaan olevan ylimmän johdon tärkein tehtävä. Organisaation strate-
gia luodaan, jotta se menestyisi tuottaen voittoa toteuttaen olemassaolonsa tarkoitusta. Stra-
tegiaprosessi yhdistää suunnittelun eli strategian laadinnan ja toteutuksen. Toteuttamisen 
saattaa muodostaa ongelmalliseksi, se elleivät strategian toteuttajat ja laatijat kohtaa. Täl-
löin heidän väliinsä muodostuu kuilu. Strategian toteuttajina toimii organisaatiossa työskente-
levä henkilö, jonka työhön kuuluu itsenäistä päätöksentekoa. Hän ei välttämättä ole strategi-
an asiantuntija, vaan toimii aivan eri asioiden parissa. Näin ollen ajatukset ja jopa puhuttu 
kieli saattavat erota toisistaan, jolloin strategian laatijalle syntyy tunne, että toteuttaja kuu-
le tai ainakaan ymmärrä kuulemaansa. (Mantere, Hämäläinen, Aaltonen, Ikävalko & Teikari 
2003, 5-6). Tämän lisäksi ongelmallisuutta tuottaa, se että strategia puuttuu tai on jäänyt 
päivittämättä. 
 
Tunnettu konkreettinen liikkeenjohdollinen strategiaesimerkki liittyy jo mainitun Intelin mik-
roprosessorin kehitysvaiheisiin, joka lähti liikkeelle ja kasvoi autonomisena prosessina muut-
taen ensin ylemmän johdon ajattelua ja lopulta koko yrityksen liiketoiminnan. Intelin päätoi-
mialana olivat muistilaitteet. Erästä tilausta toteuttaessa tutkijat huomasivat yhden siruista 
sisältävän kaikki tietokoneen toiminnassa tarvittavat elementit, mutta tätä ei pidetty strate-
gisesti kovin merkittävänä. Jopa niin, että tilaajana ollut japanilainen laskimia valmistava 
yhtiö sai sirun oikeudet. Oikeudet kuitenkin ostettiin lopulta takaisin, tutkijoiden saadessa 
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johto vakuuttuneeksi sirukonseptin muistakin mahdollisuuksista. Intelin mikroprosessoriliike-
toimita alkoi tästä, joka kasvoi pääliiketoimintaa suuremmaksi, huomiolla, että yhtiön viralli-
nen strategia oli viimeinen linnake, joka tämän hyväksyi. (Temmes & Välikangas 2010, 41.) 
Strategia voi olla organisaation eri tasoilta liikkeelle lähtevää. Se voi saada alkunsa niin työn-
tekijöistä, ideoiden ja innovaatioiden kautta kuin ylhäältä johdettuna prosessina. Huomionar-
voista kuitenkin on, että organisaation jäsenten on niin strategian toteuttajien kuin laatijoi-
den viestittävä keskenään. Tulkitsemiseen ja omaksumiseen tarvitaan ymmärrystä kasvatta-
vaa viestintää, joka mahdollistaa strategian mukaisen toiminnan. (Mantere ym. 2003, 6.) 
 
Yhteiskunnan muuttuessa myös työ ja taidot ovat muuttuneet. Suomen valitsemana strategia-
na on menestyä korkean tuottavuuden osaamisyhteiskuntana. Rakennemuutos on kovaa ja 
teknologinen kehitys nopeaa. Kaikissa ammattiryhmissä tapahtuviin työelämän muutoksiin 
vaaditaan koulutuksen ja työelämän vaatimuksista lähtevää vuoropuhelua. Menestyksen mah-
dollistaa, että koko henkilöstö on osaava. (Valtioneuvosto 2004.) 
 
Strategisella tiedon johtamisella luodaan uusia toimintatapoja sekä palvelumalleja, joiden 
tuottavuushyödyt voivat olla kalliita järjestelmäinvestointeja suurempia. Tvt on tärkeä osa 
prosesseja myös ei-teknisillä aloilla, perusteollisuudesta puhumattakaan. Tuloksellinen tieto-
hallintojohtaminen vaatii, että yritykset omaksuvat uudenlaisen johtamiskulttuurin. Johdon 
on kiinnostuttava tiedon johtamisesta ja mietittävä mitä tvt tarkoittaa yrityksen prosessien 
kannalta. (ttlry, 2012.) Digitaalisen aikakauden mahdollistamat muutokset edellyttävät joh-
don luomaa, siihen tähtäävää strategiaa. Tarkoitus ei ole saavuttaa vain kertaluonteinen tai 
määräaikainen ongelmanratkaisu, vaan toiminnan on tuettava yleistä kehitystä joustavilla, 
vähemmän monimutkaisilla ratkaisuilla, huomioiden kansalaisten valmiuksien kasvun au-
tonomisten ongelmien ratkaisemisessa. (Dunleavy ym. 2005.)  
 
Organisaatioissa laaditaan monenlaisia strategioita, joskus jopa vaikuttaa, että niiden itsensä 
vuoksi. Suominen ym. (2007, 26 - 27) puhuvat strategioiden temmellyskentistä, joita kuvataan 
kuviossa 4, ajatuksella että jos kaikki on strategiaa, ei mikään ole enää strategiaa.  
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Kuvio 4: Organisaatiot strategioiden temmellyskenttänä (Suominen ym. 2007, 26) 
 
Koulutuskeskus Salpauksen ”pedagoginen strategia”-julkaisussa on huomioitu neljä 
näkökulmaa henkilöstöstrategian pohjaksi. Henkilöstöpoliittinen vaikuttavuus ja 
henkilöstöjohtaminen, työyhteisön hyvinvointi ja osaamisen kehittäminen, henkilöstöresurssit 
sekä henkilöstöprosessit. Strategiassa todetaan, että perinteiset henkilöstöhallinnon 
tuottamat palvelut eivät enää riitä, vaan resursseja on suunnattava visio ja 
strategialähtöiseen osaamisen kehittämiseen ja varmistamiseen. (Salpaus 2010, 37.) 
 
2.2.4 Tulevaisuustutkimus osana strategiaa 
 
Menestyvän yrityksen strategiatyöskentely vaatii katsomista tulevaisuuteen. Tulevaisuudesta 
laaditaan skenaarioita, joista pyritään valitsemaan todennäköisin. (Mannermaa 2004, 11.) 
Kriittisessä tulevaisuudentutkimuksessa pääpaino ei ole niinkään skenaarioiden laatimisessa, 
vaan tutkitaan ja kyseenalaistetaan oletuksia siitä, miten tulevaisuuden uskotaan toteutuvan. 
 
Environmental scanning on merkittävä työkalu strategisessa suunnittelussa ja strategian luo-
misessa. Heikkoudet on mahdollista kääntää eduksi kun suunnittelun tueksi kerätään ja analy-
soidaan tietoa markkinoista, teknologisesta kehityksestä, lainsäädännön vaikutuksista, talous-
tilanteen muutoksista, poliittisista valtasuhteista sekä yhteiskunnallisista muutoksista. Suuril-
la yrityksillä on tiedon keräämiseen ja analysoimiseen perustettuja yksiköitä, joiden tehtävä-
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nä on tunnistaa mitä tietoa tarvitaan ja millä on merkitystä, mutta myös pienempien yritys-
ten tulisi huomata tarve ympäristönsä tarkkailemiseen johtotason päätöksien tueksi. Tärkeätä 
on, että yritys ei ainoastaan kerää tietoa, vaan on myös avoin sen tuomalle informaatiolle ja 
on valmis sopeuttamaan toimintaansa sen mukaisesti. Tähän pääsemiseksi tarvitaan ylemmän 
johdon tuki. (Albright 2004, 40.) 
 
Blancon & Lescan mukaan joskus tutkimustietoa on tarjolla jopa liikaa, jolloin olennaisen 
erottaminen massasta on vaikeata. Organisaatiolta saattaa myös puuttua kyky tutkimustoi-
mintaan ja silloin esimerkiksi tulosten analysointi voi jäädä vajavaiseksi. Parhaimmillaan 
skannauksen avulla kyetään tunnistamaan yrityksen yksilölliset vahvuudet tai heikkoudet ja 
sovittamaan toimintaa niiden mukaisesti. Ulkoinen ympäristö vaikuttaa yritysten toimintaan 
ja ohjaa päätöksentekoa ja suunnittelua. Ympäristön tuntemus tekee strategisesta suunnitte-
lusta joustavampaa ja onnistuneempaa. (Blanco & Lesca 1997.) 
 
Kriittisen tulevaisuudentutkimuksen päämääränä on Sohail Inayatullahin (1999) mukaan jär-
kyttää olemassa olevia valtasuhteita luomalla uusia skenaarioita vaihtoehtoisista tulevaisuuk-
sista. Hänen mukaansa kysymys ei ole niinkään siitä mikä lopullinen totuus tulevaisuudesta 
tulee olemaan, vaan se miten tulevaisuus toimii kyseisissä toiminnoissa. Tärkeintä on selvit-
tää, mikä tieto on todellista ja merkittävää. Näin ollen tulevaisuuden tutkinnassa voi helposti 
mennä myös harhaan, mikäli kriittisen tulevaisuudentutkimuksen lähtökohdat eivät ole tutki-
jalle selvillä tai tutkimusta tehdään hätäillen. 
 
Tietoyhteiskuntakehitys jatkuu voimakkaana saaden uusia muotoja myös koulutuksen, tieteen 
ja kulttuurin saralla. Opetus- ja kulttuuriministeriön tulevaisuuskatsauksen, ”Osaava ja luova 
Suomi” (2010, 7) näkökulmana tietoyhteiskuntakehityksen osalta on, että tulevaisuuden kou-
lusta puhutaan älykouluna, jossa oppiminen tapahtuu sekä lähiopetuksena että virtuaalisesti 
uudenlaisia opetus- ja oppimistapoja soveltaen ja oppimisympäristöjä kehittämällä. Viestin-
nän ja viestintäteknologian kehitys, erityisesti digitalisoituminen, monipuolistaa oppimisym-
päristöjä.  
 
Liiketoiminta kasvaa tulevaisuudessa yhä enemmän ja nopeammin digitaali- ja virtuaalimaa-
ilmassa. Digitaalisuus ja tiedon avoimuus, kuten julkisten tietokantojen avaaminen luovat uu-
denlaisia, globaaleja liiketoiminnan mahdollisuuksia. Tästä ja monesta muusta näkymästä voi 
lukea juuri valmistuneesta tulevaisuusselonteko ennakointityöstä: ”Tulevaisuus 2030”. Valtio-
neuvoston kanslian, Sitran, Suomen Akatemian ja Tekesin yhteistyönä laatima raportti anne-
taan eduskunnalle syksyllä 2013. Siinä mainitaan muun muassa digitaalitalouden tuovan mah-
dollisuuden vanhusten pidempään kotona olemiseen. Tulevaisuudessa syntyy paljon kokonaan 
digitaalisia tuotteita ja palveluita, mutta yhteiskunnallinen ajattelu ja teknologian hyödyntä-
minen etenevät teknologiaa hitaammin. Raportissa mainitaan, että digitaalisten palveluiden 
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suuri aalto on vasta aluillaan. Siksi yhteiskuntaa on kehitettävä uudella tavalla. Yritykset ei-
vät voi toimia digitaalisen kilpailun vaatimalla nopeudella yhteiskunnassa, jossa kaikki muut 
toimivat teollistamisen ajan malleilla. Myös turvallisuus eri muodoissaan on erityisesti huomi-
oitava ja tulevaisuuden kasvava osaamisen sekä liiketoimintamahdollisuuksien alue. (tulevai-
suus.2030) 
 
Opettajankoulutusta pitäisi muokata tvt:aa suosivampaan suuntaan niin että opettajaksi val-
mistuvalla olisi kyky käyttää nykyteknologiaa apunaan sekä valmiudet kehittää verkko- ja vir-
tuaaliopetusta. Koulutusorganisaatioiden vastuulla on uudenlaisen toimintakulttuurin luomi-
nen ja mahdollistaminen. Tämä edellyttää juostavampien työ- ja opetusjärjestelyiden kehit-
tämistä. Oppilaitosjohdon vastuulla on riittävän pedagogisen ja teknisen tuen järjestäminen 
sekä tietostrategioiden soveltaminen osaksi opintosuunnitelmia, huolehtiminen oppilaitoksen 
yhteistyöstä muiden virtuaaliopetusta antavien oppilaitosten kanssa, henkilökunnan osaami-
sesta huolehtiminen sekä riittävän ja ajanmukaisen laitteiston hankkiminen. (OPH 2005.)  
 
Pähkinänkuoressa muutoksen strateginen johtaminen: Kehittymisen edellytys on johdon kykyä 
nähdä tulevaisuuden tarpeet ja kehitysnäkymät. Näiden pohjalta tarkennetaan visio, jota 
kohden suunnataan strategian avulla. Näihin johdon luomiin linjauksiin pohjautuu myös ope-
tuksen laatuun vaikuttava tietoyhteiskuntaosaamisen edellyttämä pedagoginen tvt-strategia.  
 
2.3 Osaamisen johtaminen 
 
Helakorpi (2005, 9) kuvaa kuviossa 5 rinnakkain organisaatiokäsityksiä, koulutuskäsityksiä sekä 
tiede- ja tietokäsityksiä eri aikakausina, nimikkeillä premoderni-, moderni- ja postmoderni 
aika. 
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Kuvio 5: Organisaatiokäsityksen yhteydet tieteelliseen ja oppimiskäsityksiin eri aikakausina 
(Helakorpi 2005, 9) 
 
Premodernille leimallista oli ensin uskomuksiin ja sitten uskontoon kytkeytyminen. Työnteko 
oli käsityötä, eikä organisaatioista voinut juurikaan puhua. Ammatillinen kasvu tapahtui mes-
tari-oppipoikamenetelmällä. Keskiajan jälkeen alkanutta aikakautta aina vuosituhanteen lop-
pupuolelle saakka Helakorpi kutsuu moderniksi ajaksi. Tuona aikana tapahtui monenlaista tie-
teen ja tekniikan edistystä. Modernin ajan organisaatiot nojasivat teollistumisen myötä tie-
teellisen liikkeenjohdon ideaan, taylorismiin. Liukuhihnamaista työskentelytapaa sovellettiin 
lähes kaikille aloille, jossa tietäminen sekä muistaminen olivat osaamisen ja asiantuntijuuden 
mitta. Työn erilaiset kitkatekijät ja byrokraattinen malli, eli kiihtynyt työtahti ja epämoti-
voiva ”pilkottu” työ aiheuttivat inhimillisiä ongelmia ja tuottamattomuutta. 1970-80–luvuilla 
alkoi maailmalla kehittyä uusia malleja tehdä työtä. Ne ovat pohjautuneet postmodernin ajan 
työnteon malleihin. (Helakorpi 2005, 9-10.) 
 
Postmodernin ajan organisaatiot ovat Helakorven mukaan (2005, 10–11) hierarkisesti matalia, 
oppivia organisaatioita, jotka toimivat tiimi- ja verkostotyön ideologialla. Tietotekniikan kehi-
tys mahdollistaa globaalisen tai jopa virtuaalisen toiminnan. Asiantuntijuus on kokonaisuuden 
ymmärtämistä ja hallintaa, niin työyhteisön sisällä kuin sidosryhmien kesken. Yhteistyö ja 
vuorovaikutus myös asiakkaiden kanssa ovat toiminnan oleellisia piirteitä. Postmodernin ajan 
koulutuksen muutospaineet kohdistuvat sen tavoitteisiin opettaa enemmänkin metataitoja, 
ongelmanratkaisun ja tiedon haun taitoja kuin yksittäisiä tietoja.  
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Oppivassa organisaatiossa jokainen voi kehittyä ja oppia uutta. Sen ideologia perustuukin yksi-
löiden ja ryhmien osaamisen hyödyntämiseen ja jatkuvaan kehittämiseen. Jäsenet kyseen-
alaistavat, kehittävät ja muuttavat toimintaansa uuden tiedon ja uusien näkemysten mukaan. 
Oppiminen tapahtuu myös usein tiimioppimisena, jolloin yhteisten kokemusten kautta syntyy 
yhteinen ymmärrys toimenpiteiden suunnittelusta ja toteutuksesta. (Helakorpi 2005, 26.) 
 
 
Kuvio 6: Organisaation kehittämisprosessi (Helakorpi 2005, 175) 
 
Henkilöstön kehittämissuunnitelmat ovat osa koko organisaatioin kehittämisprosessia. Ritalan-
ja Tarviaisen mukaan (kuvio 6) organisaatioissa tarvitaan kolmentasoista kehittämistoimintaa; 
organisaatiotasoista, koko työyhteisön kehittämistä avainalueiden ja kehitysprojektien avulla, 
tiimitasoista, muun muassa vuosittaisen toimintasuunnitelman mukaisesti sekä yksilötasoista. 
(Helakorpi 2005, 175.) Toimijoiden osallistamisella on suuri merkitys sekä ympäristö- että tie-
toyhteiskunta- ja ympäristöpolitiikan käytännön onnistumiselle. Ihmiset huomioon ottamalla 
ja osallistamalla onkin ympäristöpolitiikassa jo pitkät, vahvat perinteet. Jotta saataisiin aktii-
visia, tekeviä ja toimivia e-kansalaisia, täytyy kansalaiset osallistaa toimintaan, eikä vain pas-
siivisesti ottamaan tietoa vastaan. (Kasvio ym. 2005, 64.) 
 
Peltosen (2007, 76) tarkentaa, että uuden tiedon oppiminen ja levittäminen vuorovaikutuk-
sessa vaatii ympäristöä, jota on kuvattu oppivaksi organisaatioksi. Toiminta perustuu ideoiden 
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ja näkökulmien vapaalle liikkuvuudelle, jonka mahdollistaa muun muassa osallistava päätök-
sentekokulttuuri sekä strategian näkeminen uuden oppimisen mahdollisuutena. Sisäisenä toi-
mintavahvuutena on myös avoin tiedonvälitys ja palkitseminen sekä kannustaminen ennakko-
luulottomaan keskusteluun toiminnan odotuksista ja näkemyksistä. 
 
Oppivan organisaation keskeisiä käsitteitä Kauhasen mukaan (2004, 152) ovat tiimityö ja tii-
meissä oppiminen, järjestelmällinen ajattelu, vapaa tiedonkulku, henkilöstön jatkuva kehit-
täminen, kehittymisen ja oppimisen huomioivat palkitsemismallit, pyrkimys jatkuvaan työn 
kehittämiseen, päätöksenteon hajauttaminen ja osallistuva johtaminen. 
 
2.3.1 Toimintaympäristön haasteet oppimiselle 
 
Toimintaympäristön tarkkaileminen on yrityksen sisäistä vuoropuhelua, koskien merkityksellis-
sellistä ulkoista informaatiota yrityksen päätöksentekoprosessissa. Organisaation tulevaisuus 
ja menestys voi olla riippuvainen ympärillä tapahtuvien pienten asioiden ja tapahtumien mer-
kittävyyden tunnistamisesta sekä niiden merkityksellisyyden arvioimisesta yrityksen toimin-
nassa. (Albright 2004, 40.)  
 
Sydänmaanlakka ennusti 2003 (23–24), että seuraavan 10–20 vuoden aikana tapahtuu enem-
män teknisiä muutoksia kuin aikaisemmin on tapahtunut yhteensä. Globalisoituminen etenee 
ja elämme alati pienenevässä ”maailmankylässä”, taloudellinen ja poliittinen ympäristö 
muuttuu nopeasti, sosiaalinen ympäristö ja olosuhteet muuttuvat sekä kohtaamme paineita 
myös ympäristön ja ekologisen hyvinvoinnin taholta.  
 
Mannermaa (2008, 74) ennustaa, että ajan mittaan yhdenmukaisiin enemmistöihin perustuvat 
organisoitumisen muodot, kuten puolueet, työmarkkinajärjestöt ja kirkkokunnat hajoavat 
omiksi erillisiksi yhteisöiksi ja heimoiksi. Yksilöllisyys korostuu, mutta ihmiset eivät silti halua 
olla yksinäisiä vaan haluavat kuulua johonkin. Uudet heimot ovat globaaleja yhteisöjä, joista 
jäsenet saavat turvaa ja jäsennystä. Tulevaisuuden ihminen on yksilö, jolla on omat kiinnos-
tuksensa kohteet ja joka kuuluu moniin yhteisöihin, eikä enää edes yhteen yhteiskuntaluok-
kaan.  
 
Yritysten verkostoituminen on organisaatiossa tapahtuva muutos, joka perustuu yhteistoimin-
taan, erilaisuuteen ja monipuolisiin kytkentöihin sekä omaan tuotannon alaan, mutta myös 
muun muassa julkiseen sektoriin. Yhteistoiminta luo synergiaetuja ja mahdollistaa erityis-
osaamisen ostamisen ulkopuolelta ja joustavan tuotannon parantamisen. (Helakorpi, 2005, 
24.)  
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Erilaisen verkostot lisääntyvät organisaatioiden toimintaympäristöinä myös Taipaleen (2008.) 
mukaan. Hän kirjoittaa, että verkoston johtamisessa olennaista on varmistaa, että johtajat 
keskeisinä toimijoina kykenevät pitämään verkoston kasassa. Johdon on nähtävä kuinka uusia 
linkkejä syntyy, missä määrin ja kuinka entisiä linkkejä katoaa ja miten verkosto voi ja sen 
kannattaa kasvaa. Tämä edellyttää johtamiselta uudenlaisia valmiuksia ja taitoja. Asiantunti-
jaorganisaatioissa on hallittava niin tutkijayhteisöjen kuin viranomaisten ja yritys- ja elinkei-
nomaailman kieli ja toimittava aktiivisena verkoston yhdistäjänä ja ohjaajana. 
 
Perinteinen opetus on murroksessa. Muutos ei perustu vain uusiin tvt:n välineisiin vaan pi-
kemminkin niiden synnyttämään paineeseen oppimisympäristön muuttamiseksi. Pedagoginen 
tvt:n hyödyntäminen opetuksessa ei ole välinelähtöistä vaan paremminkin tarvelähtöistä. Op-
pimisympäristöt ovat muuttumassa sosiaalisiksi ja osallistaviksi kokonaisuuksiksi, jossa tvt 
haastaa perinteistä opetusmallia. Tvt tarjoaa hyvät mahdollisuudet yhteisöllisen ja osallista-
van toimintamallin käyttöönottoon opetuksessa ja opiskelussa. Lisäksi se soveltuu tiedon ja-
kamiseen, hyödyntämiseen sekä vuorovaikutukseen. (OKM 2010:12, 8.)  
 
Eräs keskeisimpiä haasteita tvt:n käytön edistämisessä on toimintakulttuurin muutoksen to-
teuttaminen vastaamaan paremmin oppijan yksilöllisiä tarpeita sekä yhteisöllistä ja osallista-
vaa oppimistapaa. Opetuksen tehtävä on ohjata visuaalisuutta, monimediaisuutta, yhteistyö-
taitoja ja jakamisen kulttuuria oppimista tukevaan suuntaan. Se vaatii oppilaitoksilta jousta-
vuutta ja valmiutta uudistua sekä rohkeutta tuoda toimintaansa näkyväksi. (OPM 2010, 8.) 
Avoimuus ja ilmapiiri luovat innostavan toimintaympäristön, jossa tekijät itse ottavat vastuun 
organisaatioista, työstään ja tuloksista. Tämä edellyttää että henkilöstöllä on käytössään tar-
vittava tieto sekä työn sujuvaa tekemistä tukevat laitteet, järjestelmät ja johdon tuki. (OPM 
2010, 33.) 
 
Tvt:n käyttö parantaa ja monipuolistaa opetusta ja oppimisympäristöä. Sen avulla voidaan 
muun muassa konkretisoida ja havainnollistaa niin oppimis- kuin opettamisprosessien etene-
mistä ja tarkastella syvällisemmin oppimistuloksia. Opettaja voi paremmin ohjata oppimista, 
antaa oppilaalle palautetta sekä monipuolistaa arviointia. Tvt helpottaa myös hallinnollisia 
tehtäviä. Se tehostaa tiedonkulkua ja lisää mahdollisuuksia koulutusorganisaatioiden ja sidos-
ryhmien väliseen yhteydenpitoon. Verkostoituminen ja tvt:n käyttö etäopetuksen tuottami-
seen avaa mahdollisuuksia opetusjärjestelyjen tehostamiseen. Sen avulla voidaan palvella 
pieniä oppilasryhmiä sekä ylläpitää vähän opiskeltujen aineiden opetusta ja monipuolista ope-
tustarjontaa. (OPH 2005.) 
 
Oppiminen ja opetukseen osallistuminen tapahtuvat yhä enemmän tietoverkoissa sekä tekno-
logiaa muutenkin hyödyntäen. Tieteen tekemisen yhteydessä digitalisoitumisen myötä esiin 
nousee uusia tutkimusmenetelmiä ja voidaan puhua ”e-tieteestä”. Kulttuuri monimuotoistuu, 
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sillä tvt-kehitys vaikuttaa kulttuurin ja taiteen tuottamiseen sekä välittämiseen. Kirjastojen 
tehtäväkuva laajentuu entistä enemmän sähköisiin aineistoihin. Teosten käytön digitalisoitu-
minen lisäävät tarvetta kehittää tekijänoikeusjärjestelmän toimivuutta. (OPM 2010,7.) 
 
2.3.2 Osaamisen varmistaminen  
 
Aikaisemmin työ opetti tekijänsä. Ammattiosaaminen opiskeltiin ja ammattikoulutus saattoi 
antaa tarkat valmiudet, joiden avulla ammattitaito riitti koko työssäoloajan. Ammatit olivat 
pysyviä tai hitaasti muuttuvia. Kun yhteiskunta automatisoituu ja koneellistuu, muuttuu myös 
työn tekeminen. Tietoyhteiskunnassa osaaminen on jatkuvasti kehittyvää ja uusia ammatteja 
syntyy joidenkin vanhojen hävitessä. Koulutus on entistä enemmän yhteistyötä yhteiskunnan 
eri tahojen, etenkin työelämän kanssa. Se käyttää uutta teknologiaa työssään. Sen työtavat 
ovat yhteisöllisiä, ongelmaperustaisia ja kokonaisvaltaisia. Opettajan asiantuntijuus tällaises-
sa koulussa on todella koetuksella. Painopiste siirtyy opetuksesta muun muassa organisointiin, 
yhteistyöhön, oppijan ohjaukseen, etäopetuksen hyödyntämiseen ja työssäoppimiseen. (Hela-
korpi 2005, 7.) 
 
Organisaation oppiminen ei ole sama kuin yksilöiden oppiminen. Organisaatio ei välttämättä 
uusiudu yksilöiden oppimisesta huolimatta. Tämä edellyttää organisaatioilta kykyä liittää yksi-
löiden oppimat tiedot yhteen kokonaisuudeksi, yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Orga-
nisaatio kuitenkin oppii yksilöiden oppimisen kautta, mutta tiedon käsittely tapahtuu monen-
laisten prosessien kautta. Alan tutkijat korostavat oppimisen yhteyttä muutokseen, muuttu-
miseen ja innovointiin. Oppiminen auttaa myös työskentely- ja toimintatapojen muuttamises-
sa. (Kauhanen 2004, 152-153.)  
 
Kuviossa 7 on Kolbin oppimiskehä, joka korostaa jatkuvan oppimisen ja arvioinnin prosessi-
maista luonnetta. Sydänmaanlakka (2003, 14) painottaa myös jatkuvaa oppimista ja osaami-
sen johtamista osana yrityksen kehitystä. Koska tulosten on parannuttava, on myös organisaa-
tioin ja henkilöstön suoritusten parannuttava. Suoritukset ovat suoraan riippuvaisia organisaa-
tion, tiimien ja yksilöiden osaamisesta. Osaaminen korostuu tiedoissa, taidoissa, asenteissa, 
kokemuksissa ja kontakteissa. Organisaatiokohtaista osaamista ovat lisäksi prosessit, toimin-
tamallit ja kulttuuri.  
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Kuvio 7: Kolbin oppimiskehä mukaillen (Kauhanen 2006, 153) 
 
Työyhteisön kehittymisen vaikeus ja raskaus saattaa johtua siitä, että odotetaan ulkopuolisen 
tuomaa ratkaisua. Ei oikein tiedetä, mistä aloitettaisiin ja miten toimeen ryhdyttäisiin. Työ-
yhteisön jäsenet saattavat kokea omat kehittämismahdollisuutensa huonoiksi tai he välttele-
vät omaa vastuunottoa. (Silvennoinen 2004, 304.) Sydänmaanlakan (2003, 114) mukaan suun-
nittelun, ja kehityskeskustelujen irrallisuus aiheuttaa prosessien toimimattomuutta. Suorituk-
sen johtaminen on linkitettävä toimivaksi kokonaisuudeksi, joka edellyttää että toimijoilla on 
täysin selkeä kuva siitä, mikä on toiminnan tarkoitus, avaintehtävät, tavoitteet ja tarvittava 
osaaminen. 
 
Opetushallituksen nimeämän verkko-ohjauksen vakiinnuttamistyöryhmän visiona 2005 oli, että 
jokaisella opiskelijalla on mahdollisuus saada laadukasta verkko-opetusta osana tutkintoon 
johtavaa koulutusta ja muuta koulutusta sekä vapaata sivistystyötä. Tämä edellyttää oppilai-
toksille uutta jaetun asiantuntijuuden toimintakulttuuria, eli rehtoreilla on olennaista muu-
tosprosessin johtaminen, johon on tarjolla myös kolutusta. Vision toteutumiseksi työryhmä 
pitää tärkeänä, että oppilaitoksiin laaditaan tietostrategiat sekä turvataan riittävät resurssit 
strategioiden toimeenpanoksi. Oppilaitosten rehtorit huolehtivat siitä, että oppilaitos tarjoaa 
opettajille ja opiskelijoille ympäristön, joka organisatorisesti, teknisesti ja pedagogisesti tu-
kee verkko-opetusta ja -opiskelua. (OPH 2005.)  
 
2.3.3 Osaamisen haasteita 
 
Sydänmaanlakan (2003, 23–24) mukaan tiedon määrä lisääntyy koko ajan ja inhimillisen pää-
oman merkitys kasvaa. Tieteellinen ja tekninen tieto kaksinkertaistuvat joka 5.- 7. vuosi, kun 
taas tieto puoliintuu viidessä vuodessa. Tämä merkitsee, että muun muassa tietyn tutkinnon 
tietomäärästä on sovellettavissa puolet viiden vuoden kuluttua. Suurin syy tiedon vanhenemi-
seen on teknologian muutokset. 
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Työntekijät kokevat, että tietotekniikkaan liittyvät käytettävyysongelmat, jatkuvasti muuttu-
vat ohjelmistot ja niissä ilmenevät toimintahäiriöt aiheuttavat työn kuormitusta ja tätä kaut-
ta syntyy työhön kiirettä. Tämä saa aikaan turhautumia ja se koetaan epämiellyttävänä. Tule-
vaisuudessa on panostettava kognitiivisen teknologian osaamiseen. (Müller 2006, 32.) 
 
Opetushenkilöstön osaamiselle asettavat tänä päivänä kasvavia haasteita yhteiskunnassa ja 
työelämässä tapahtuvat muutokset. Näitä ovat muun muassa osaamisvaatimusten kasvaminen, 
työtehtävien ja tehtäväsisältöjen vaihtuvuuden lisääntyminen, työn tekemisen muutokset, 
toimenkuvien muuttuminen sekä innovaatiotoiminnan merkityksen kasvu. Opetushenkilöstö 
kohtaa lisääntyvässä määrin erilaisia tietoyhteiskuntakehityksen tuomia toiveita, odotuksia ja 
vaatimuksia työssään, jonka hoitaminen edellyttää vahvaa pedagogista osaamista. (OKM 
2010:12, 8-18.) 
 
Opettajien oma osaaminen on keskeinen näkökulma, kun puhutaan tvt:n hyödyntämiseen ja 
tvt-taitoihin liittyvistä tavoitteista. Oppilaan näkökulmasta opettajan toiminta on ratkaisevas-
sa asemassa. Omalla toiminnallaan opettaja mallintaa niitä taitoja, toimintatapoja ja asentei-
ta, joita oppilaan halutaan omaksuvan. Tästä syystä koulutusjärjestelmän kaikkien tasojen 
kuten koulun, kunnan, valtakunnallisen ohjauksen sekä opettajankoulutuksen tulisi yhdessä 
pitää huoli opettajien taidoista ja edellytyksistä käyttää tvt:a työssään. (OPH 2005.) 
 
Kuten aikaisemmin mainitsin, tvt:n käytön keskeisiä haasteita on oppilaitosten toimintakult-
tuurin muutoksen toteuttaminen. Hyvän opetuksen tehtävä on ohjata muun muassa visuaali-
suutta, monimediaalisuutta sekä yhteistyön ja jakamisen kulttuuria oppimista tukevaan suun-
taan. Muutokseen opettaja tarvitsee koko työyhteisön tuen. (OKM 2010:12, 8.) Muutoksen 
mahdollistavien sähköisten palvelujen käyttöönotto edellyttää muutosten johtamista laajem-
paa, koko opetushallintoa koskevaa ohjauksen uudistamista (OPM 2010, 34). 
 
2.3.4 Valmiudet yhteisölliseen viestintään 
 
Organisaatioissa ilmenevissä ongelmissa on usein kyse viestinnän ja vuorovaikutuksen puut-
teista. Vastuunoton vältteleminen henkilökemioihin tai kiireeseen vedoten voi tarjota selityk-
sen sille, ettei asioita lähdetä korjaamaan. Viestintätiedon lisääminen ja havainnoinnin taidon 
kehittäminen mahdollistaa viestinnän ymmärtämisen paranemisen. Taitavakaan viestintä ei 
silti yksin riitä, jos motivaatio työyhteisön kehittämiseen ja yhteistoimintaan puuttuu. Ketään 
ei voi pakottaa muuttumaan. (Silvennoinen 2004, 304–305.) 
 
Tarkasteltaessa sähköisen viestinnän valmiuksia Viherän (1999, 41–42) mukaan tietoyhteiskun-
nassa tarvitaan sellaisia viestinnällisiä suhteita, jotka perustuvat yhteisön jäsenten kykyyn 
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toimia vastuullisesti yhdessä. Hän määrittelee viestintävalmiuden kolmen komponentin avul-
la, jotka ovat liittymä, osaaminen ja motivaatio (kuvio 8).  
 
 
Kuvio 8: Viestintävalmius mukaillen Viherää (2009, 42)  
 
Viestintää ei synny ilman ihmisen omaa motivaatiota, eli syytä viestiä. Tärkein viestinnän mo-
tivaatio on ihmisen tarve omaan ilmaisuun. Lisäksi tarvitaan teknistä ja sisällöllistä tietotaito-
osaamista. Osaamisella tarkoitetaan muun muassa valmiuksia ja kykyjä tiedon arvioimiseen 
sekä informaation esittämiseen. Osaamisen haaste on, että ihminen pystyy omassa toimin-
taympäristössään sekä tuottamaan, että arvioimaan kriittisesti sanomia eri yhteyksissä. Vies-
tintään tarvitaan vähintään kaksi. Pelkästään liittymien yhteensopivuus ei verkostomaisessa 
toiminnassa riitä, vaan kaikilla tulee olla myös osaamista sekä lähettää että vastaanottaa tie-
toa viestintätapahtumassa. (Viherä 1999, 41–47.) 
 
Kuten kuvio 9 osoittaa, viestintävalmiuksia on mahdollisuuden tarkastella sekä tekniikan, 
osaamisen että tiedonsaannin vuorovaikutuksen näkökulmista. Käyttäjä voidaan nähdä aktiivi-
sena viestijänä ja vuorovaikutteisena osapuolena, viestinnän tuottajana eikä vain vastaanot-
tajana. Ongelmia syntyy, mikäli jokin osa-alue ei toteudu. Ellei käyttäjillä ole viestintäväli-
neitä, osaamista tai motivaatiota kuulua yhteisöön jossa viestintä tapahtuu. Yhteisöllinen 
viestintä edellyttää yhteensopivia viestintäverkkoja ja laitteita, osaamista, kykyä vastaanot-
taa sanomat sekä motiivia yhteistoimintaan (Viherä 1999, 41–47).  
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Kuvio 9: Yhteisöllinen viestintä (Viherä 1999, 47) 
 
Pähkinänkuoressa osaamisen johtaminen: Henkilöstön pedagogisen tvt-osaamisen edellytys on 
johdon kykyä luoda tarkoituksenmukainen toimintaympäristö ja linjata vähimmäisosaaminen 
sekä tarjota siihen pääsyksi koulutusta. Jatkuva oppiminen edellyttää uuden tiedon liittämistä 
organisaation toimintaan, tiedon yhteistä tulkintaa ja arviointia osana yrityksen kehitystä. 
Tämä edellyttää systemaattista linjausta ja toimintamallien tai prosessien luomista joita seu-
rataan ja mahdollisesti palkitaan. 
 
3 Toiminnallinen viitekehys 
 
Tutkimustyö on rajattu koskemaan tietoyhteiskuntataitojen kehittämisen kokonaisuutta, jotta 
koulutusorganisaatio pystyy vastaamaan työelämän tarpeisiin ja parantamaan opiskelijan tie-
toyhteiskuntavalmiuksia.  
 
Kohdeorganisaationa on Luksia, Länsi-Uudenmaan koulutuskuntayhtymä. Toiminnallisessa vii-
tekehyksessä esitellään myös valtakunnallista Osaava-ohjelmaa sekä sivutaan neljän Etelä-
Suomessa toimivan koulutusorganisaation yhteistä Uusi osaaja 2 -hanketta. Tässä opinnäyte-
työssä esitellään hankkeen aikana tuotettu pedagoginen tietoyhteiskuntaosaamisen toiminta-
malli (liite 1) sekä sen kehittämiseen liittyvät kokemukset ja havainnot. 
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3.1 Luksia, Länsi-Uudenmaan koulutuskuntayhtymä 
 
Toiminta-ajatuksen mukaisesti Luksia järjestää ammatillista koulutusta jäsenkuntiensa puo-
lesta ja kehittää työelämän osaamista.  
 
Luksian tilinpäätös ja toimintakertomuksessa (2011) on kirjoitettuna, että Luksia on korkeata-
soinen, vetovoimainen oppimis-, kehittämis- ja palvelukeskus, jossa eri alojen asiantuntijat 
ohjaavat yksilöllisen osaamisen kehittymistä ajanmukaisin menetelmin vaihtuvissa oppi-
misympäristöissä. Opinnäytetyössä tullaan toimintatutkimuksen avulla avaamaan edellytyksiä 
tähän. Työ on rajattu tietoyhteiskuntaosaamisen opettamiseen ja tieto- ja viestintäteknologi-
an tuomien mahdollisuuksien käyttämiseen opetustyössä.  
 
 
Kuva 3: Luksia pähkinänkuoressa 
 
Tutkimuksen kohdeorganisaationa olevan Luksia, Länsi-Uudenmaan koulutuskuntayhtymän 
tehtävänä on järjestää jäsenkuntiensa puolesta ammatillista koulutusta ja kehittää työelämän 
osaamista. Oppilaitoksessa opiskelee vuosittain yli 7 000 nuorta ja aikuista. Koulutuskuntayh-
tymän jäsenkunnat ovat Hanko, Inkoo, Karkkila, Kirkkonummi, Lohja, Raasepori, Siuntio ja 
Vihti (kuva 3). Näiden lisäksi jäsenkuntien ulkopuolella on myös toimipiste muun muassa Es-
poossa.  
 
Luksian toiminta-ajatus on seuraava: ”Kuntayhtymä järjestää jäsenkuntiensa puolesta 
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ammatillista koulutusta ja kehittää työelämän osaamista.” 
 
Luksian visio on esitetty muodossa "Luksia - ammatillisen osaamisen kärjessä." 
 
Luksian arvot ovat asiakaslähtöisyys, ammattitaitoisuus ja avoimuus. 
- Asiakaslähtöisyys. Asiakkaitamme ovat opiskelijat, yritykset ja yhteisöt sekä yhteistyö-
kumppanit. Osallistumme vastuullisesti asiakkaidemme ammatillisen osaamisen kehittä-
miseen.  
- Ammattitaitoisuus. Toimintamme on perustehtävässä vaikuttavaa. Sitoudumme asetet-
tuihin tavoitteisiin ja toimintaperiaatteisiin sekä osaamisemme kehittämiseen. Toimin-
tamme kehittämiseksi ennakoimme työelämän muutoksia ja kansainvälistymistä.  
- Avoimuus. Työskentelemme vuorovaikutteisesti, jaamme osaamistamme ja arvostamme 
toisiamme. Yhdistämme voimamme sisäisten ja ulkoisten kumppaneiden kanssa. 
 
Kuntayhtymän organisaatiossa (kuva 4) hallitus vahvistaa toimenpiteitä edellyttävät kehittä-
mislinjaukset, jotka pohjautuvat strategiaan ja visioon. Kehittämisen pääpainoksi vuonna 
2012 oli linjattu koulutuksen järjestäjätasoisen toiminnan laadun kehittäminen. Tavoitteeksi 
on asetettu Opetus- ja kulttuuriministeriön myöntämä laatupalkinto 2015.  
 
Kuntayhtymän 2011 tilinpäätöksessä kuntayhtymän johtaja Esa Karvinen kirjoittaa, että ” 
henkilöstöasioiden koordinoitua suunnittelua ja hoitamista on tarve lisätä” ja jatkaa, että 
”tavoitteena on varmistaa, että alueen opiskelijoilla ja työelämällä on laadukkaat ammatilli-
sen koulutuksen palvelut” (luksia 2011). Opinnäytetyössä olevan pedagogisen kehittämisen 
toimintamallin esiintuomat seikat viittaavat suoraan muun muassa henkilöstön kehittämisen 
ja laadun parantamisen tavoitteiden edellyttämiin toimenpiteisiin. 
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Kuva 4: Luksian organisaatiorakenne  
 
Aikuiskasvatuslehdessä Korteaho ja Mäntylä (2012) kertovat artikkelissa opinto-ohjelmien hal-
linnan ja kehittämistyön haasteita ja mahdollisuuksia osallistuvasta tutkimuksesta oman työn 
ohessa. Heidän mukaansa oma opetuskokemus ja omassa yksikössä tekemä osallistuva tutki-
mus ovat avanneet laajan näkymän sekavaan mahdollisuuksien ja pakkojen maailmaan.  
 
Tutkimus ja kehittämistyön mahdollistajana on toiminut Uusi osaaja 2 -hanke (2011–2012), 
jonka eräs kehittämislinjaus kohdistui tietoyhteiskuntaosaamisen kehittämiseen. Olen toimi-
nut hankkeen kehittämistehtävissä oman työni ohella. Hanketoimijana Luksiassa on ollut li-
säkseni ammattiopiston puolella toimiva projektikoordinaattori Jari Suomalainen. Meillä mo-
lemmilla toimijoilla on pitkä historia muun muassa pedagogisten tieto- ja viestintätekniikka-
taitojen kehittämis- ja tukityöstä.  
 
3.1.1 Tietoyhteiskuntakehitys Luksiassa 
 
”Tietoyhteiskuntaosaaminen opetuksen ja oppimisen tukena” toiminta-ajatus käynnistyi Luk-
siassa 2006–2007 Oppiva kumppanuus –hankkeen myötä. Henkilöstön kouluttamisen tueksi pe-
rustettiin tvt-tiimi 2008, jonka Luksia-tasoinen toiminta kuitenkin päättyi 2010 toukokuussa. 
Oppimista tukeva tvt-toiminta on perustunut viimeisien vuosien aikana yhteishankkeisiin 
(muun muassa Oppiva-kumppanuus 2006–2007, Tuotantoluokkahankkeet 2009–2011, Uusi osaa-
ja -hankkeet 2010–2012) ja yhteistyöverkostoihin (muun muassa ISOverstas ja LUKU-verkosto). 
Hankkeiden ja verkostoitumisen ansiosta Luksiassa on saatu erikoisosaamista, laitehankintoja 
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ja jaettua asiantuntemusta, mutta niiden pysyvä jalkauttaminen oppimisen tueksi ei ole on-
nistunut kovinkaan hyvin, koska organisoitu opettajien tvt-koulutus ja pitkäjänteinen suunnit-
telu tvt:n käytön hyödyntämiseksi ei ole ollut mahdollista. Myöskään opetushenkilöstön tvt:n 
perusosaamista ei ole tuettu järjestelmällisesti. 
 
Oppiva-kumppanuus hankkeen jäljiltä perustettiin opetushenkilöstön tvt-osaamisen kehittä-
miseksi tvt-tiimi vuonna 2008. Tvt-tiimissä työskenteli nuoriso- ja aikuiskoulutuksen eri toimi-
pisteissä lukuvuosittain noin 8 opetushenkilöstön jäsentä. Opettajat ja kouluttajat toimivat 
verkkoympäristön moodlen tukihenkilöinä ja järjestivät koulutusta myös tvt:n perustaitojen 
lisäämiseksi. Tvt-tiimi laati lukukausittain opetushenkilöstölle koulutuskalenterin ja koulutus 
toteutettiin sisäisenä koulutuksena. Tiimin vetäjä Tarja Leppänen toimi oppilaitoksen kontak-
tihenkilönä tvt-yhteistyöverkostoihin. Tiimi onnistui nostamaan oppilaitoksen verkko-
opetuksen ja opetushenkilöstön tvt-perustaitojen tasoa, mittarina muun muassa moodlessa 
olevien kurssien määrän lisääntyminen ja aktiivinen käyttäminen. Tiimin toiminta lakkautet-
tiin kuitenkin vuonna 2010.  
 
Tiimin lakkauttamisen jälkeen ammattiopiston oppimisen tvt-tuki on järjestetty toimipiste-
kohtaisesti rehtoripäätöksellä ja aikuisopistossa oman työn ohessa. Tvt-tukitoimet ovat kos-
keneet lähinnä verkko-opetuksen (moodle) ylläpitoa ja käyttöä, mutta esimerkiksi muun tvt-
osaamisen koulutustarjontaa tai koulutukseen ohjaamista ei ole järjestetty käytännössä ol-
lenkaan. Tämä on johtanut siihen, että tvt-tiimin aikana hyvin alkanut moodle-
verkkoympäristön hyödyntäminen, opetushenkilöstön tvt-perusosaamisen kehittäminen ja uu-
sien opetusmenetelmien jalkauttaminen ovat edenneet hitaasti tai ei laisinkaan.  
 
Hankkeiden myötä Luksiaan on hankittu neljä tuotantoluokkaa. Kolme sijaitsee aikuisopistossa 
(Lohja, Espoo, Nummela) ja yksi sijaitsee ammattiopistossa (Lohja). Kyse on luokkatilasta, 
josta voidaan välittää tai tallentaa korkealaatuisena mediavirtana oppitunteja ja kokoustilan-
teita. Ajasta ja paikasta riippumaton opiskelu on välineellisesti mahdollista, mutta verkko-
opetuksen ja tallennuksen käsittävien oppituntien tarjonta Luksiassa on hyvin vähäistä. 
 
Tvt-toiminnan elpymiseksi on esitetty toiveita. Tätä on edesauttanut muun muassa Uusi osaa-
ja -hanke 2010–2012, jossa tvt-osaamista määritellään yhdessä neljän koulutusorganisaation 
kanssa: Luksia, Omnia, Keuda, Varia. Jatkohankkeessa 2013–2014 mukana ovat Salpaus, Keuda 
ja Luksia. Tavoitteena on työyhteisön perusosaamisen varmistaminen sekä perinteisen työyh-
teisön toimintakulttuurin uudistaminen. Tämä edellyttää työyhteisön tvt-strategian laatimis-
ta/päivittämistä ja koko työyhteisön yhteistä päätöstä osallistumisesta. Suunnitteilla on myös 
Luksia osaamissalkkuun tietoteknisen osaamisen määrittely (ns. Luksia-kortti). 
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Uutena kehittämistoimenpiteenä on tammikuussa 2013 aloittanut toimintansa kymmenen Luk-
sian-tasoista kehittämistiimiä (taulukko 2), joissa on vähintään kolme asiantuntijaa. Ammat-
tiopistoista on henkilö, aikuisopistosta ja oppisopimuskeskuksesta henkilöt ja yhteisistä palve-
luista henkilö. Tiimit ovat tulosaluerajat ylittäviä kehittämistiimejä, jotka kehittävät Luksia-
tasoista toimintaa kuvaamalla sekä tukemalla omistamansa prosessin toimintaa. Tiimien toi-
mikausi on kolme vuotta 2013 -2015, ja tavoitteena on laatupalkinnon saaminen 2015. Kehit-
tämistiimityöskentelyä valvoo laadun kehittämistiimi ja kaikesta toiminnasta raportoidaan 
johtoryhmälle. 
 
Taulukko 2: Luksian kehittämistiimit 2013 (Luksia 2013) 
 
Luksiassa ei ole tieto- ja viestintäteknologista strategiaa. Lain edellyttämää kokonaisarkkiteh-
tuurin määrittelytyötä on aloiteltu ja työ jatkuu muun muassa tietohallinnon kehitystiimin 
laatimien prosessien kautta. 
 
Luksiassa on pyritty laatimaan kehittämistyön tueksi henkilöstölle osaamisalueet. Näitä ovat 
1) pedagoginen substanssiosaaja 2) tietoyhteiskuntaosaaja 3) tehtävän edellyttämä lisäosaaja 
ja 4) kehitys ja tuotekehitysosaaja. Muut osaamisalueet ovat olleet laadittuna jo pidempään, 
mutta tietoyhteiskuntaosaajan määrittelyt ovat jääneet puuttumaan.  
 
Luksiassa viestintäpäällikkö hoitaa tiettyjä käytäntöjä sekä tietohallintopäällikkö tiettyjä käy-
tännön asioita. Luksiassa ei olla nimetty henkilöä (maaliskuu 2013), jonka vastuulla pedagogi-
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nen tieto- ja viestintäteknologinen kehittämisvastuu ja kokonaisorganisointi ovat. Kehitystyö-
tä on tehty etupäässä erilaisten hankkeiden kautta, jolloin erilaisia teknologisia mahdollisuuk-
sia on yhdessä verkostotoimijoiden kanssa kokeiltu, tietoyhteiskuntavalmiuksia lisäävää vä-
lineistöä hankittu tai uusittu sekä sitä kautta tietoyhteiskuntaosaamista lisätty.  
 
Kuntayhtymän tilinpäätöksessä olevasta tuloskortista voidaan todeta, että henkilöstölle 
suunnatut mittaritavoitteet eivät täyttyneet vuonna 2011. Muun muassa henkilöstön 
kehittämiseen käytetty resurssi oli vain noin 25 prosenttia suunnitellusta. Kuntayhtymän 
tavoitteet ja niiden toteutuminen on esitetty taulukko 3 olevassa tuloskortissa. 
 
Taulukko 3: Kuntayhtymän tuloskortti (Luksian toimintakertomus 2011) 
 
Uutena linjauksena kehittämistiimien luomien prosesseiden ja niiden käyttöönoton avulla Luk-
sia tähtää EFQM:n laatumallin mukaiseen toimintajärjestelmärakenteeseen, jossa määritel-
lään ja kuvataan ydin- ja tukiprosessit. Prosesseille määritellään tavoitteet, joiden toteutu-
mista seurataan mittareiden avulla. Kullekin prosessille nimetty omistaja vastaa prosessin 
ylläpitämisestä, kehittämisestä ja prosessin mukaisesta toiminnasta. Toiminnan jatkuvaan 
kehittämiseen otetaan käyttöön vuosittaiset arvioinnit: joka toinen vuosi toteutettavan it-
searvioinnin ja joka toinen vuosi ulkoisen arvioinnin. (Luksia 2013.) 
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3.1.2 Osaava-hanke ja jaettu asiantuntijuus 
 
Organisaatioiden välisessä yhteistyössä eli kehittämisverkostoissa kyse ei ole perinteisestä 
yhteisen yhtiön kautta tapahtuvasta liiketoiminnasta, vaan sidos on löyhempi. Kehittämisver-
kosto on osapuolten keskinäiseen tiedonvaihtoon ja yhdessä oppimiseen tähtäävä yhteistyö-
muoto. Motiivina verkostoon osallistumiselle on organisaation ja sen jäsenten oppiminen, jo-
ten yhteistyön pitäisi tukea imagosyiden lisäksi myös organisaation strategian toteuttamista. 
Kehittämisverkosto toimii siten myös strategisena prosessina ja tämän mukaan pitää organi-
saatiossa tehdä päätöksiä sekä linjauksia verkostoihin osallistumisesta. (Suominen ym. 2007, 
15.)  
 
Opettajat on nähtävä voimavarana, jolla on tärkeä merkitys väestön osaamis- ja koulutusta-
son parantamisessa sekä koulutuksen laadun ja toimintaympäristöjen jatkuvassa kehittämises-
sä.  
 
Osaava-ohjelma sai alkunsa 2008, kun työryhmä asetettiin toteuttamaan Vanhasen II hallitus-
ohjelmassa (2007–2012) määriteltyä kehittämissuunnitelmaa, koulutus-, tiede- ja kulttuuripo-
litiikan osalta. Keskeinen ajatus kehittämissuunnitelmassa on, että ”Opettajien työn houkut-
televuutta parannetaan kehittämällä työolosuhteita. Koulutuksen järjestäjille säädetään vel-
voite huolehtia siitä, että henkilöstö saa säännöllisesti ammatillista osaamista parantavaa 
täydennyskoulutusta”. Kehittämissuunnitelma toteaa, että ”oman ammattitaidon kehittämi-
nen ja ylläpitäminen tulee olla jokaisen opettajan oikeus ja velvollisuus ja että tästä täyden-
nyskoulutuksesta vastaa ensisijaisesti työnantaja”. Lisäksi siinä esitetään, että ”koulutuksen 
järjestäjille säädetään velvoite huolehtia siitä, että henkilöstö saa säännöllisesti ammatillista 
osaamista parantavaa täydennyskoulutusta.” Voimavaroja tulee kohdentaa myös täydennys-
koulutuksen ja oppilaitosten kehittämistyön valtakunnallisten ja alueellisten verkostojen toi-
mintaan. Oppilaitosjohdon koulutusta pidetään tärkeänä ja laadun ja vaikuttavuuden arviointi 
tulee liittää osaksi täydennyskoulutuksen seurantaa. (OPM 2009.) 
 
Opetus- ja kulttuuriministeriö käynnisti vuonna 2010 opetustoimen henkilöstön ammatillista 
osaamista kehittävän Osaava-ohjelman (2010–2016). Ohjelman tavoitteena on auttaa koulu-
tusorganisaatioita kehittämään paikallisina ja alueellisina verkostoina oman henkilöstönsä 
ammatillista osaamista. Tavoitteena on aktivoida osaamisen kehittämistä palvelevien raken-
teiden ja suunnitelmallisen toiminnan luomista. Osaava-ohjelma sisältää kaksi päälinjaa (kuva 
5): Ensinnäkin selvittää opetushenkilöstön täydennyskoulutustarpeita paikallisesta ja alueelli-
sesta näkökulmasta käsin sekä luoda sille suunnitelmallisuus ja rakenne, sekä järjestää ope-
tushenkilöstön täydennyskoulutusta seuraavissa painopisteissä: opetuksen laatutyö, henkilös-
tön työhyvinvointi tai henkilöstön tietoyhteiskuntaosaaminen. (Aluehallintovirasto.) Tässä 
työssä käsitellään syvemmin c-kohtaa henkilöstön tietoyhteiskuntaosaaminen. 
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Kuva 5: Osaava-ohjelman päälinjaukset (OPM) 
 
Tässä työssä kehittämisen mahdollistava Uusi osaaja 2 -hanke perustui vuosina 2010–2011 toi-
mineeseen Uusi osaaja –hankkeeseen. Uusi osaaja ja Uusi osaaja 2 -hankkeiden muodostamal-
le kokonaisuudelle haettiin rahoitusta Osaava-ohjelmasta vuonna 2010, jolloin saatiin rahoi-
tusta osalle hankkeesta. Rajaus toteutettiin yhteistyössä rahoittajan kanssa ja muodostui 
hanke Uusi osaaja (toteutussuunnitelma 26.8.2010). Ensimmäisessä hankkeessa toteuttajat 
tuottivat yhteisen näkemyksen osaamisen johtamisen viitekehyksestä, osaamisen kehittämi-
sen prosessista, toimintamallista ja menetelmistä ammatillisen koulutuksen organisaatioissa.  
 
Uusi osaaja 2 -hankkeen (2011–2012) aikana määriteltiin opettajan osaamisalueet, määritel-
tiin uudistuvan opettajuuden työtapoja ja näiden edellyttämiä osaamisvaatimuksia. Määritel-
tiin toteuttajakohtaisesti opettajan tvt-osaamisen vähimmäis- ja perustasot sekä koulutuksen 
järjestäjältä edellytetyt toimenpiteet tasojen saavuttamiseksi. Tällä toiminnalla pyrittiin ta-
kaamaan opettajille mahdollisimman hyvät mahdollisuudet työkykyisyyden ylläpitämiseen ja 
kehittämiseen ja sitä kautta työuran mielekkääseen jatkumiseen mahdollisimman pitkään. 
Uusi osaaja 2 -hankkeessa toimi neljä koulutuksenjärjestäjää: Keski-Uudenmaan koulutuskun-
tayhtymä Keuda (koordinoija), Espoon seudun koulutuskuntayhtymä Omnia, Vantaan ammat-
tiopisto Varia ja Länsi-Uudenmaan ammattikoulutuskuntayhtymä Luksia. 
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Opetushallitus on linjannut viimeaikoina hankehakemuksissaan, että yksittäinen oppilaitos ei 
ole voinut hakea rahoitusta kehittämishankkeisiin, vaan hankehakemuksessa on esiteltävä 
verkoston jäsenet. Helakorven (2005, 22) mukaan verkostolla tarkoitetaan erityyppisistä kes-
kenään risteävistä toimijoiden, toimintojen ja resurssien verkoista koostuvaa kokonaisuutta. 
Vaikka verkostoituminen on tämän päivän muotitermi, siitä vallitsee erilaisia vakiintumatto-
mia käsityksiä.  
 
Verkostojen toiminta nojaa kumppanuuteen. Jos organisaation toiminta rakentuu kokemuspe-
räisestä hiljaisesta tiedosta, sitä enemmän tarvitaan avointa vuorovaikutusta ja luottamus-
pohjaa. Kumppanuuteen tähtäävä ”kaikki voittavat” -tilanne lähtee hyvästä johtamisesta ja 
ilmapiiristä. Vanhanaikainen omalla reviirillä pysyttäytyvä ilmapiiri ei mahdollista kehitystä. 
Positiiviset kumppanuuskokemukset taas lisäävät luottamuksen ja yhteistyön mahdollistamaa 
koko verkoston tietopääoman kasvua. (Helakorpi 2005, 25–26.) Hankkeessa toiminta perustui 
avoimeen ja jaettuun alueelliseen asiantuntijuuteen. Hankkeessa toimi sekä organisaatioiden 
välisiä että niiden sisäisiä tiimejä: HR, opettajasta oppimisen valmentajaksi ja uudet opetus-
teknologiat. Tiimit toimivat tiiviissä yhteistyössä keskenään (kuvio 10). Työssä keskitytään 
Uudet opetusteknologiat -tiimin kehittämistyöhön. 
 
 
Kuvio 10: Avoin, jaettu asiantuntijuus (Uusi osaaja 2 -hankehakemus 2011) 
 
Kokonaistavoitteena hankkeella oli saada muodostettua yhteinen näkemys osaamisen johtami-
sen viitekehyksestä ja osaamisen kehittämisen prosessista sekä toimintamallista. Hankkeen 
konkreettisena tavoitteena oli tarkentaa opettajan ja esimiehen rooliin kuuluvaa osaamista 
sekä tukea uusien toimintamallien ja osaamisen kehittämisen suunnitelmien jalkauttamista 
osaksi organisaatioiden toimintaa.  
 
Tässä tutkimuksessa rajauksena olevan tietoyhteiskuntaosaamistiimin keskeisenä tavoitteena 
oli tarkentaa erityisesti opettajan osaamisalueita huomioiden opettajuudessa ja toimintaym-
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päristössä tapahtuvat muutokset sekä määritellä tvt:n taitovaatimukset organisaatioiden roo-
likohtaiset tehtävänkuvaukset huomioiden. Koska kehitystyö jäsentyi työtä tehdessä ja asioi-
den edetessä, tarkentui matkan varrella myös toinen keskeinen tavoite: mitä osaamistasot 
edellyttävät toimenpiteinä koulutuksen järjestäjiltä? 
 
3.2 Tietohallintolaki ja kokonaisarkkitehtuuri  
 
Uusi tietohallintolaki perustuu ajatukseen, että Suomeen rakennetaan julkisen hallinnon kat-
tava tietojärjestelmien yhteentoimivuutta edistävä tietohallinnon ohjaus. Lain myötä kuntien 
ja valtion tulee panostaa järjestelmiensä yhteensopivuuteen, yhteisten tietovarantojen hyö-
dyntämiseen ja yhteiseen kokonaisarkkitehtuuriin. (OPM 2010, 29.) 
 
Infrastruktuurin yhteensopivuuden tueksi tarvitaan organisaatioissa kokonaisarkkitehtuurin 
kuvaus. Kokonaisarkkitehtuurissa kuvataan, kuinka eri elementit; organisaatiot, toimijat, toi-
mintaprosessit, tiedot ja tietojärjestelmät ja teknologiaratkaisut liittyvät toisiinsa ja toimivat 
kokonaisuutena. Kuvauksen ensisijaisena tarkoituksena on yhteisen yleiskuvan luominen. (OPM 
2010, 29.) ”Kokonaisarkkitehtuurityö tukee sekä toiminnan suunnittelua että järjestelmäkehi-
tystä ja auttaa muodostamaan järkevän suhteen toiminnan ja ICT:n välille” (VVM 2011). 
 
Kokonaisarkkitehtuurilaki tuli voimaan 1. päivänä syyskuuta 2011. Laissa määritellään, että 
julkisen hallinnon viranomaisen on aloitettava 7 §:n mukaisen kokonaisarkkitehtuurin kuvauk-
sen laatiminen kuuden kuukauden kuluessa ja saatettava työ loppuun kolmen vuoden kuluessa 
asiaa koskevan 4 §:ssä tarkoitetun valtioneuvoston asetuksen voimaantulosta. (VVM 2011.) 
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Kuva 6: Kokonaisarkkitehtuurin neljä osa-aluetta (Helsingin yliopisto 2009, 9) 
 
Kokonaisarkkitehtuuri pohjautuu neljään kokonaisuuteen: toiminta-, tieto-, järjestelmä- ja 
teknologia-arkkitehtuuriin (kuva 6). Kokonaisarkkitehtuuriin perustuva toiminnan kehittämi-
nen lähtee johtamisprosessista. Organisaation johto asettaa kehittämisen strategiaprosessin 
mukaiset vaatimukset sekä vastaa kehittämistyön johtamisesta ja hallinnoinnista. Kokonais-
arkkitehtuurin suunnitteluprosessi käynnistyy toiminnalle asetetuista tavoitteista ja vaatimuk-
sista. Arkkitehtuurin suunnittelun tulokset toteutetaan toiminnan ja talouden suunnittelun 
kautta käynnistettävinä kehittämishankkeina. (VVM 2012.) 
 
Visio ja strategia sekä toiminnan ja talouden suunnittelu ohjaavat arkkitehtuurin kehittämistä 
(kuva 7). Sen avulla hallitaan kokonaisuutta ja ohjataan muun muassa hankkeiden valintaa. 
Arkkitehtuurin avulla ohjataan yksittäisen hankkeen suunnittelua ja hankkeessa kehitettävien 
toimintoprosessien ja tietojärjestelmien suunnittelua, jolloin tavoitetila muuttuu nykytilaksi. 
(VVM 2012.) 
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Kuva 7: Kokonaisarkkitehtuurin suunnittelu, hallinta ja toteutus (JUHTA 2012, 4) 
 
Hallinto- ja kuntaministeri Henna Virkkusen (2011) allekirjoittamassa valtiovarainministeriön 
(VVM) kirjeessä määritellään kokonaisarkkitehtuurimalli johdon ja tietohallinnon yhteiseksi 
kehittämis- ja johtamismenetelmäksi, jolla määritellään toimintaa tukeva yhtenäisen tvt-
ympäristön tavoitetila. Hyötynä tästä on muun muassa päällekkäisten tvt-ratkaisujen vähen-
tyminen, kustannushallinta, tietojärjestelmien yhteentoimivuus ja toiminnan kehittämiseen 
liittyvät seikat, kuten rutiinitehtävien automatisointiin liittyvien kehittämiskohteiden tunnis-
taminen. 
 
Kokonaisarkkitehtuuri on ohjausväline muiden joukossa, mikä tulee liittää organisaation suun-
nittelu- ja päätöksentekorakenteisiin. Arkkitehtuuripäätökset eivät saa eriytyä muusta toi-
minnan kehittämiseen liittyvästä päätöksenteosta. (VVM 2012.) Kokonaisarkkitehtuurissa ei 
ole kyse vain laadituista dokumenteista, vaan pikemminkin siinä on kyse tavasta toimia ja ke-
hittää toimintaa. Jatkuva kehittäminen on myös huomioitava toiminnassa, sillä arkkitehtuuri 
elää organisaation mukana ja vanhenee nopeasti, siksi sitä on alati kehitettävä. (Helsingin 
yliopisto 2009, 4). 
 
Kokonaisarkkitehtuuritalo QPR Software on teettänyt kyselyn, jonka avulla he ovat selvittä-
neet, miten ja mistä lähtökohdista suomalaiset organisaatiot tekevät kokonaisarkkitehtuuri-
työtä vuonna 2012. Tähän kyselytutkimukseen vastasi 166 päättäjää 119 organisaatiosta edus-
taen sekä yksityistä että julkista sektoria. Kyselyä edeltänyt esiselvitys vahvisti, että useissa 
organisaatiossa kokonaisarkkitehtuuri on käynnistämisvaiheessa. Tulokset osoittavat, että ko-
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konaisarkkitehtuurityössä onnistuminen edellyttää organisaatiolta ponnistuksia monella tasol-
la kokonaisarkkitehtuurityön elinkaaren aikana. Julkisella sektorilla valtaosa kokonaisarkki-
tehtuurin haasteista syntyy toiminnan organisoinnissa ja johtamisessa. Yksityisellä sektorilla 
puolestaan haasteita syntyy tasaisemmin läpi kokonaisarkkitehtuurityön elinkaaren. (Koko-
naisarkkitehtuuri Suomessa 2012-tutkimusraportti.) 
 
Kokonaisarkkitehtuuriperiaatteet, eli yleiset suuntaviivat ja periaatteet, kirjoitetaan siten, 
että niitä voidaan käsitellä organisaation kaikilla tasoilla koska, avoimuus ja läpinäkyvyys ovat 
tärkeitä. Arkkitehtuuriperiaatteet hyväksytään johdossa. Periaatteiden tulee olla tiedossa 
kaikilla, jotka osallistuvat kehitysprojekteihin tai niiden tavoitteiden asettamiseen. Kehittä-
misen suunnan antaa huolellisesti suunniteltu, riittävän kauas tähtäävä visio. (Helsingin yli-
opisto 2009, 41.) 
 
4 Toimintatutkimus tutkimusmenetelmänä 
 
Toimintatutkimus on työelämässä tapahtuvaa jatkuvaa toiminnan kehittämistä ja parantamis-
ta, sillä toimintatutkimus tarjoaa työelämän tarpeista ja työelämässä työskentelevistä ihmi-
sistä lähtevän lähestymistavan (Kananen 2009, 7). Tutkimustoiminta etenee suunnittelun, 
toiminnan ja havainnoinnin/reflektoinnin spiraalisena kehänä. Jokaista vaihetta seurataan ja 
toteutetaan suhteessa toisiinsa systemaattisesti ja kriittisesti (Metsämuuronen 2006, 103). 
Syklien määrä ei kuitenkaan ole onnistumisen mittari, vaan ainutkertainen kokeilu saattaa 
tuoda uutta ja merkittävää tietoa, joka auttaa käytänteiden kehittämisessä (Heikkinen ym. 
2008, 82). 
 
Toimintatutkimus pohjautuu sosiaalipsykologi Kurt Lewinin ajatuksiin sosiaalisen toiminnan 
rakentumisesta. Hän totesi, että ”jos haluat ymmärtää jotain, yritä muuttaa sitä” (Heikkinen, 
Rovio & Syrjälä 2008, 15, 27-28.) Metsämuurosen (2006, 103) mukaan Lewin loi 1940-luvulla 
toimintatutkimuksen peruskäsitteet: yhteistoiminnallisuus, demokraattisuus sekä teoriaa ja 
käytäntöä muuttava luonne. Määriteltäessä toimintatukimusta on mahdollista verrata erilaisia 
määritelmiä keskenään. Toimintatutkimus on käytännönläheinen, interventioon perustuva, 
osallistava, reflektiivinen ja sosiaalinen prosessi. Sen tarkoituksena on tutkia sosiaalista todel-
lisuutta, että sitä voitaisiin muuttaa, sekä toisaalta muuttaa todellisuutta, jotta sitä voitaisiin 
tutkia. Kanasen (2009, 11) mukaan toimintatutkimuksen yhteydessä pitäisi puhua tutkimus-
strategiasta, sillä se ei sulje pois erilaisia tiedonkeruu- ja aineiston analyysimenetelmiä.  
 
Toimintatutkimus on tutkimusmenetelmä, jonka avulla voidaan vaikuttaa ja puuttua elämän 
todellisiin tapahtumiin ja tarkastella väliintulon vaikutuksia. Painopisteenä on saada täsmäl-
listä tietoa tiettyä tilannetta ja tarkoitusta varten. Toimintatutkimus on toimijoiden omaa 
systemaattista tutkimusta niistä toimenpiteistä, joilla he muuttavat ja kehittävät kohteena 
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olevaa käytäntöä. Toimintatutkimus on kuvaus keinoista, joilla osallistujat itse reagoivat toi-
menpiteiden vaikutuksiin. Se on prosessi, joka tähtää asioiden muuttamiseen ja kehittämi-
seen entistä paremmiksi. Toiminnan kehittäminen ymmärretään tällöin jatkuvaksi prosessiksi, 
joka ei pääty esim. toimintatapaan, jota kehiteltiin. (virtuaaliammattikorkeakoulu 2012.) 
Toimintatutkimuksen eräs elementti onkin pysyvä muutos, joten se pitää sisällään lupauksen 
paremmasta (Kananen 2009, 9). 
 
Koska toimintatutkimuksessa on kyse jatkuvasta käynnissä olevasta muutos- ja kehittämis-
prosessista, voidaan toimintatutkimusta pitää lähestymistapana, joka ei ole kiinnostunut vain 
siitä miten asiat ovat, vaan ennen kaikkea siitä, miten niiden tulisi olla (Taatila 2009, 14). 
Tutkijankin kannalta tutkimusmetodi eroaa perinteisestä, sillä tutkijan hyveenä on pidetty 
ulkopuolisuutta ja objektiivisuutta, toimintatukija kun on aktiivinen vaikuttaja ja toimija. 
Toimintatutkija kuuluu siihen sosiaaliseen yhteisöön jota hän tutkii. Luontevin muoto toimin-
tatutkimusraportille on kertomus. (Heikkinen ym. 2008, 10–19.) Osallistuvassa havainnoinnissa 
tutkija on mukana tutkittavassa ilmiössä, jonka lopputulos on ongelmanratkaisun kautta saa-
vutettava muutos (Kananen 2009, 23–25). 
 
Näen että tutkimuksessani on piirteitä myös design-tutkimuksesta, joka on yksi toiminnan tut-
kimisen suuntaus. Desingn-tutkimuksesta on Heikkinen ym. (2008, 69–70) mukaan tullut tieto- 
ja viestintäteknologian opetuskäytön tutkimuksen hallitseva paradigma, jonka suosio oppimi-
sen ja oppimisympäristöjen tutkimisessa on lisääntynyt viime aikoina myös Suomessa. Design-
tutkimuksessa painotus on suunnittelulla, sillä sen tavoitteena on toimiva ja tehokas tuote, eli 
toimintamalli tai menetelmä. Suunnitteluprosessiin kiinnitetään huomiota enemmän, tavalli-
sesti painottuvan kokeilun jälkeiseen reflektointiin ja arviointiin verrattuna. Innovatiivisessa 
design-tutkimuksessa suunnitelmaa tarkistetaan jatkuvasti, eikä toimintaa päätetä liian tiu-
kasti etukäteen. Yhden muuttujan sijaan tarkastellaan ja luonnehditaan useita yhteen kietou-
tuneita muuttujia, jotka vaikuttavat toisiinsa tekijöiden kokonaisuutena. Design-tutkimus on 
parhaimmillaan monimutkaisten oppimiseen ja opetukseen liittyvien teorioiden käytäntöön 
viemistä ja kehittämistä. Teorian soveltaminen käytäntöön erottaakin parhaiten design-
tutkimuksen perinteisemmän toimintatutkimuksen lähestymistavoista. Mallissa on useita yh-
teen kietoutuneita muuttujia, jotka vaikuttavat toisiinsa tekijöiden kokonaisuutena. 
 
Toimintatutkimus voidaan rinnastaa ja on lähellä kehittävää työntutkimusta, joka perustuu 
venäläisten Vygotskin, Lurianin ja Leontjevin ajatuksiin (Kananen 2009, 17). Suomessa Enge-
ström (2004, 10) on vienyt tutkimusta eteenpäin ja laatinut muun muassa toiminnan raken-
nemallin ja sen osatekijät. Tutkimustyössä on käytetty ”kehittävä työntutkimus”-
elementtejä, kuten kuvio 11 osoittaa. Kuten kehittävä työntutkimus, myös kehittämistehtävä 
nojaa persoonallisuuspsykologiseen ajatukseen siitä, että ihminen kehittyy ennen kaikkea 
toiminnan välityksellä. 
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Kuvio 11: Tietoyhteiskuntavalmiudet Engeströmin (2004, 10) toiminnan rakennemallia mukail-
len 
 
Rakennemallissa välineenä ovat tietotekniset ratkaisut, toimijoina ovat oppilaat joiden oppi-
mistoimintaa säätelevät lait ja oppilaitosten säännöt sekä suunnitelmat. Tietoyhteiskunta-
valmiuksiin eli kuviossa oppimisen kohteeseen vaikuttavina tekijöinä on opettajien asenne ja 
motivaatio. Opettajien oma tahtotila ja asenteet teknologiaa kohtaan vaikuttavat erittäin 
laajasti tvt:n tuomiseen oppilaitoksissa, sekä tvt-välineiden käyttöönottaminen ja aktiivinen 
käyttäminen. Kehittävässä työntutkimuksessa rakennemallin ristiriitoja ja historiaa verrataan 
haastattelujen ja keskustelujen avulla tutkijoiden ja työntekijöiden keskuudessa kohti uusia 
ratkaisumalleja.  
 
4.1 Toimintatutkimuksen vaiheet 
 
Toimintatutkimuksen vaihekaavioita on kirjoittajien mukaisesti monia. Kaikkien perusajatus 
on kuitenkin sama eli ongelman määrittely, ratkaisuesitys, ratkaisukokeilu ja arviointi (Kana-
nen 2009, 28). Kuviossa 12 on Linturin (2000) mukaan tukimuksen syklit. Toimintatutkimuksen 
perussykliin kuuluvat toiminnan suunnittelu, toiminta, havainnointi ja reflektointi. Toinen 
sykli käynnistyy reflektoinnin jälkeen tarkistetulla suunnitelmalla ja sen toteutuksella sekä 
havainnoinnilla. Opinnäytetyössä on käytetty tätä syklimallia pohjana. 
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Kuvio 12: Toimintatutkimuksen syklit (Linturi 2000) 
 
4.2 Syklien tutkimuskysymyksen määrittely 
 
Tutkimusongelman määrittely tutkimuskysymykseksi (kuvio 13) on tärkeä, ellei jopa tärkein 
seikka ennen tutkimuksen liikkeelle lähtöä. Tukitusongelmasta johdettu ja oikein muotoiltu 
tutkimuskysymys muodostaa tutkimuksen ytimen. Kysymyksestä tulee ilmetä toiminta, joka 
jäsentyy ja päivittyy prosessin aikana muodostaen joustavasti aina uusia tutkimuskysymyksiä. 
Tutkimuskysymys ohjaa koko prosessia ja sen mukaan tutkimus joko onnistuu tai kaatuu. (Ka-
nanen 2009, 38–39.)  
 
Tämän työn kokonaistavoitteena on saada selvitettyä, millaista tieto- ja viestintäteknologista 
osaamista organisaation eri tehtävissä tarvitaan sekä mitä konkreettisia toimenpiteitä tämä 
organisaation toiminnassa edellyttää. 
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Kuvio 13: Tutkimusongelma muutetaan tutkimuskysymyksiksi (Kananen 2009, 30) 
 
Toimintatutkimuksen kysymysasettelun sisälle on rakennettu muutos ja sen mittaaminen. Ky-
symykset alkavat kysymyssanoilla, kuten mitä, miten, paljonko ja miksi. Kananen viittaa Tö-
tön (2000) tarkasteluun, että kaiken tutkimuksen lähtökohtana on aina mitä-kysymys. (Kana-
nen 2009, 26–27.) 
 
Ensimmäinen toimintatutkimuskysymys nousi esiin Osaava-ohjelmasta haetun Uusi osaaja 2 -
hankkeen selvitystyön tarkoituksesta selvittää, millaista tieto- ja viestintäteknologista osaa-
mista organisaatioiden eri tehtävissä tarvitaan. Toimintatutkimuksen vaiheet ovat suunnitte-
lu, toiminta, havainnointi ja seuranta. Nämä muodostavat niin sanotun toimintatutkimussyk-
lin. Ensimmäisen syklin tutkimuskysymystä olen selvittänyt haastattelujen ja havaintojen 
avulla sekä verrannut valtakunnallisiin ope.fi tietotekniikan osaamisen tasoihin.  
 
5 Kehittämisen toimintamalli ja syklit 
 
Tämän päivän työelämässä yhä useammat tehtävät perustuvat jatkuvaan oppimiseen ja uudis-
tumiseen. Tämä edellyttää toteutuakseen pedagogista esimiesosaamista ja johtajuutta. ”Pe-
dagogisen johtajuuden vaatimus kulminoituu opettajissa, joita ihmisten johtamisen haasteet 
koskettavat paitsi omissa asiantuntijaorganisaatioissa ja työyhteisön sisällä toimittaessa myös 
omien asiakkaidensa kohtaamisessa. Opiskelijoiden ohjaus, työelämän tarpeiden huomioimi-
nen ja niihin vastaaminen tai todellisen lisäarvon tuottaminen yhteiskunnalle oman tehtävän 
kautta tuskin onnistuvat ilman pedagogista johtajuutta”. (Taipale 2008.) 
 
Opinnäytetyössä toteutetaan tieteellinen tutkimus, joka tehdään toimintatutkimusmenetel-
män avulla. Keskeinen osa tutkimusprosessia on menetelmän valinta, sillä sen vaikutus yltää 
samalla myös muihin tutkimuksen osa-alueisiin. Menetelmä on tutkimuksessa kokonaisuus, 
johon kuuluvat sekä tutkimusstrategian, aineiston hankintamenetelmän että tutkimusmene-
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telmän valinta ja noudattaminen. Nämä osa-alueet kiinnittyvät kiinteästi tutkimuksen ongel-
manasetteluun ja suuntaavat ongelmanasettelua. (Jyväskylän yliopisto.)  
 
5.1 Ensimmäinen sykli: millaista tvt-osaamista organisaatioiden eri tehtävissä tarvitaan? 
 
Kuvio 14: Ensimmäinen tutkimuskysymys, kevät 2012 
 
Uusi osaaja 2 -hankkeessa uudet opetusteknologiat -tiimin tehtäväksi oli määritelty avatta-
vaksi kysymys, millaista tieto- ja viestintäteknologista osaamista organisaatioiden eri rooleissa 
tarvitaan, eli niin sanotut rooliosaamiset ja osaamisen tasot (kuvio 14). Määrittelyssä tulisi 
huomioida sekä ns. yleiset että oppilaitoskohtaiset ohjelmistojen käyttötaidot. Tarkoituksena 
oli vielä, että organisaatioiden edistyneet tvt-käyttäjät toimivat hankkeen mahdollistajina 
toimintaympäristöjen innovoijina, kehittäjinä ja kouluttajina jalkauttamisen tukena. Tutkit-
tavana kohdejoukkona ovat oppilaitosten hanketoimijat sekä rajatusti taustayhteisöjen (Keu-
da, Varia, Omnia ja Luksia) henkilöstö.  
 
5.1.1 Toteutuksen suunnittelu  
 
Hanketasoiseksi tavoitteeksi ensimmäisessä tapaamisessa sovimme opettajien ja muun henki-
löstön tarvittavan tvt-osaamisen tason määrittelyn, hyödyntäen muun muassa valmiiksi määri-
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teltyjä valtakunnallisia ope.fi-tasoja. Lisäksi määrittelemme organisaatiossa yleisten työteh-
tävien tekemisen edellyttämän tvt-osaamisen.  
 
Toteutuksena sovimme vuodelle 2012 viisi kappaletta kaikkien talojen yhteisiä tiimikokouksia, 
joista kolme olisi keväällä ja kaksi syksyllä. Keväällä tapahtuisi tvt-osaamisten määrittäminen 
ja jotta voimme hyödyntää mahdollisesti myös toisten tiimien tuotoksia ja toiveita, joten syk-
sylle jäisi tvt-osaamiskartoitukset, pilotoinnit ja tvt-koulutukset. Sovimme myös käyttävämme 
teknisiä välineitä, eli sovimme tapaamisten lisäksi pitävämme virtuaalisesti yhteyttä konfe-
renssialusta Adobe connectin välityksellä. Vastuuhenkilöksi valitsimme koordinaattori Tiina 
Halmevuon Keudasta. 
 
Luksian toteutusryhmä suunnitteli luovansa hankkeen aikana 3-5 vuoden tvt-strategian, joka 
pohjautuisi Luksian kokonaisstrategiaan. Suunnitteilla oli tehdä selvitystyö vuoden 2012 aika-
na (nykytila, tahtotila, roolitus ja tasot, arkkitehtuuri, sitoutus, koulutusten organisointi, seu-
ranta, resursointi sekä pedagogiikka) ja saada tukea verkostotyöstä Uusi osaaja -hankkeesta 
vuoden 2012 ajan. Lopputuloksena toivoimme syntyvän konkreettinen ja jatkuva kehitystoi-
minta eli vuoden 2013 alusta tvt–koulutusten käynnistäminen koordinoidusti Luksia-tasoisesti.  
 
5.1.2 Osaamistasojen määrittely  
 
Hankkeeseen valittiin kaikista organisaatioista hanketoimijat, kaksi jokaisesta, jotka tapasivat 
ensimmäisessä tapaamisessa marraskuussa 2011. Ensimmäisellä kerralla tapaaminen on yh-
teisten tavoitteiden ja pelisääntöjen sopimisten lisäksi myös ns. maaperän tunnustelua sekä 
jatkosta sopimista. Suurin osa toimijoista oli tuttuja ennestään, mutta osa tuli uutena vasta 
kakkoshankkeeseen mukaan. 
 
Sovimme Luksian työryhmässä Luksia-kohtaiset tavoitteemme, jossa keskeinen ajatus oli tvt:n 
tuomien pedagogisten mahdollisuuksien löytäminen sekä osaamistarpeiden ja tasojen määrit-
teleminen. Henkilöstölle tarjottavan perusosaamistason koulutuksen suunnittelimme toteu-
tettavan aikaisintaan syksyllä 2012. Pääpaino keväällä 2012 oli tvt:n tuomien pedagogisten 
mahdollisuuksien tämän hetken kartoittamisessa ja mahdollisuuksien hyödyntämisessä sekä 
suunnittelussa. 
 
Koko sykliä koskevan tutkimuskysymyksen määrittelyssä oli kyse tieto- ja viestintäteknologi-
sen osaamisen tasoista organisaation eri tehtävissä. Olimme sopineet kehittäjätiimissä, että 
käytämme pohjana ope.fi-tasoja, jotka on kehitetty opettajien tarpeita ajatellen. Opetus ja 
kulttuuriministeriössä työskentelevä kehittämispäällikkö Jouni Kangasniemi on ottanut käyt-
töön sosiaalisen median mahdollistaman Wikispaces-sivuston, jonne syksyn 2011 aikana on 
groundsourcing-periaatteella tehty osaamistasojen pohjatyö ja joiden jatkokehittämiseen ja 
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muokkaustalkoisiin on mahdollista rekisteröinnin jälkeen kenen hyvänsä tehdä päivityksiä. 
Kangasniemi kirjoittaa, että ”Vuoden 2000 ope.fi -taitotasot kuvasivat ensisijaisesti yksilön 
henkilökohtaisia osaamistarpeita ja ne edellyttivät samansisältöisinä tuotettuja täydennys-
koulutuksia. Koulutuksen tietoyhteiskuntakehittämisen nykyisessä vaiheessa ei ole enää tar-
koituksenmukaista luoda ja hyödyntää vain yhtä osaamisen kehittämisen mallia. Kehitys edel-
lyttää monipuolisempaa, erilaisen ja eri vaiheessa olevien yksilöiden ja organisaatioiden ke-
hittämisen huomioivaa viitekehyksen kuvaamista”. (Kangasniemi 2011.) Näitä päivitettyjä 
osaamisen tasoja käytimme oman kehittämistyömme pohjana.  
 
Tapasimme Osaava-hankeverkoston kanssa sovitusti yhteisissä verkostotapaamisiin viisi ker-
taa. Luksian hanketoimijoiden kesken tapasimme säännöllisesti, niin henkilökohtaisesti kuin 
virtuaalisestikin muun muassa Lyncin ja Adobe connectin välityksellä. Näin saimme laadittua 
yhteisen näkemyksen koko henkilöstöä koskevasta tvt–perusosaamisesta sekä opetushenkilös-
tön tvt-vähimmäisosaamisesta ja tarvittavista perustaitotasosta koskien Luksiaa.  
 
Esityksissä avataan, millaista tieto- ja viestintäteknologista osaamista organisaatioiden eri 
tehtävissä tarvitaan. Esitys perusosaamisesta käsittää 51 diaa ja vähimmäisosaaminen koostuu 
14 diasta. Esitykset löytyvät kokonaisuudessaan hankkeen Wikispace-sivustolta 
http://uusiosaaja.wikispaces.com/.  
 
Esityksen viitekehys tietoyhteiskuntaosaamisen henkilökohtaisen ja työyhteisökohtaisen 
osaamisen kehittämiseksi pohjautuu valtakunnallisiin ope.fi–tasoihin ja koostuu seitsemästä 
osa-alueesta:  
1. Työyhteisön kehittäminen osana toimintaympäristöä 
2. Toiminta sähköisissä oppimis- ja osallistumisympäristöissä. Osallistumisen ja vai-
kuttamisen taidot, itseilmaisu digitaalisessa ympäristössä 
3. Pedagoginen osaaminen 
4. Tiedonhallinta ja –hankintataidot, oman työn ja asiantuntijuuden kehittäminen 
5. Tieto- ja viestintätekninen perusosaaminen  
6. Työyhteisön johtaminen ja verkosto-osaaminen. Sähköinen hallinto 
7. Yksityisyys, turvallisuus ja tekijänoikeudet 
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Kuvio 15: Osaamisen tasot ja osaajien jaottelu 
 
Oli haastavaa miettiä riittävän kuvaavia nimittäjiä, jotka kuitenkaan eivät loukkaa ketään. 
Päädyimme neljään kategoriaan jaettuihin nimittäjiin, jotka ovat tiedostaja, perusosaaja, 
rutiiniosaaja ja asiantuntija.  
 
Organisaatioissa työskentelee opetushenkilöstön lisäksi tukipalveluhenkilöstöä sekä henkilös-
töä johto- ja esimiestehtävissä. Koska koko osaaminen ei kosketa kaikkia, oli meidän myös 
luotava koodisto, jonka avulla saimme määriteltyä, koskeeko osaamien kaikkia vai vain osaa 
kyseisestä henkilöstöryhmästä. Tässä päädyimme käyttämään merkistöä X ja O (kuvio 15).  
 
Kuviossa 16 on esimerkki tekijänoikeuksien perusosaamisen tarpeesta suhteessa henkilöstö-
ryhmiin. 
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Kuvio 16: Esimerkki osaamisen tarpeesta suhteessa henkilöstöryhmiin 
 
Kuva 8 on osaamisen tasoihin perustuva esimerkki, opettajatasoisesta osaamisesta, koskien 
sähköpostin käyttöä. Esitys on yleisnäkemys Luksian opetushenkilöstön ope.fi 1-tason vaati-
masta vähimmäistason tvt-osaamisesta, jonka pohjana on osittain käytetty valtakunnallista 
Tikas-koulutusmallin opetussuunnitelman korkeimman (1-3) tason tavoitteita. Oppimisessa 
erityistä tukea tarvitseville kohdennettuna Tikas-koulutusmallia on sovellettu vähimmäistason 
määrittelyssä. 
 
Kuva 8: Esimerkki osaamisen tasoista 
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Koko materiaali, sekä toisten talojen vastaavat määritelmät, joita käytimme seuraavan syklin 
pohjaksi, on tutkittavissa osoitteessa http://uusiosaaja.wikispaces.com/Opetusteknologia. 
 
Tutkimuksen tvt-kehittämiskohteiden tarkentamisessa ja lähtötilanteen selvittämisessä on 
käytetty oppilaitoksen henkilöstölle suunnattua haastattelua. Keskeiset tutkimusmetodit ovat 
havainnoiminen, tekstianalyysi, haastattelu ja litterointi. Laadullisessa haastattelumenetel-
mässä vastaajat on valittu joko ryhmä- tai yksilötasolla (Metsämuuronen 2006, 88). Nykytilan 
kartoituksena tein haastattelun helmikuussa 2012 rajatulle joukolle. Aikuiskoulutuksen parissa 
työskentelevän henkilöstön joukosta oli valittu satunnaisesti kymmenen eri koulutusalojen 
kouluttajaa, joilla on vaihteleva tietotekninen osaaminen ja työhistoria. Haastateltavista yksi 
oli esimiesroolissa, muut olivat eripituisissa työsuhteissa Luksiassa olleita kouluttajia. 
 
Haastattelussa halusin saada työyhteisön näkemykset ja mielipiteen esiin liittyen, tieto- ja 
viestintäteknologiaan käyttöön. Tein haastattelut ns. avoimien kysymysten avulla, jotta ky-
symystenasettelulla oli mahdollisimman pieni vaikutus vastauksiin.  
 
Kysymys: 
Miksi tieto- ja viestintätekniikkataidot ovat tärkeitä henkilöstön /organisaation kannalta? Vas-
taajat olivat yksimielisiä, että tietotekniikka on tätä päivää ja sen käyttäminen opetuksessa 
antaa ammatillisen kuvan Luksiasta. Vastauksissa mainittiin myös oman työn nopeuttamisesta 
ja tiedonkulun helpottamisesta niin organisaation sisällä kuin opiskelijoiden ohjaamisessakin. 
Useampi vastaaja peräänkuulutti koulutusta. 
 
On tätä päivää, useita eri työvälineitä vaan niitä ei aina osata käyttää (perehdytyksen jäl-
keen päivityskoulutusta kaivataan) sekä työkalujen tehokas käyttö tulee vain koulutuksen 
kautta.  
 
Kysymys: 
Mitä tvt-osaamista tulisi jokaisella opetushenkilöstöön kuuluvalla olla? Mitä taitoja ja tietoja 
kaipaat itse eniten? Useat vastaajat mainitsivat ihan perustietotekniset taidot sekä 
työvälineohjelmat ja organisaation omat tiedonhallintaohjelmat/-järjestelmät, mutta vielä 
enemmän perääänkuulutettiin uusien teknologioiden, verkko-oppimisen ja sosiaalisen median 
tuomien mahdollisuuksien perään. 
 
Tuotantoluokka nauhoitukset sekä reaaliaikainen verkko-opetus, verkko-opetus, eli työka-
lut/välineet ja näiden avulla opetuksen kehittäminen ja hyvät käytänteet, luokissa olevat 
välineet ja ohjelmat sekä ohjeita käyttää tausta- tiedonhallintaohjelmia. 
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Kysymys: 
Mitä ongelmia puuttuva tvt-strategia (muun muassa koulutuksen puute) on aiheuttanut? Mil-
laisissa tilanteissa? Miten tilanne on vaikuttanut omaan tai asiakkaan (oppijan) arkeen? Haas-
tateltavat vastasivat, että asioiden muuttuminen ja epätietoisuus siitä, miten toimitaan, on 
vienyt paljon aikaa ja energiaa sekä aiheuttanut ärtymystä, turhaa kiroilua ja jopa noloutta 
luokkatilanteessa, kun laitteet eivät toimi. 
 
hitautta, joutunut pyytämään paljon apua. ongelma perehdyttämisessä, tiedon puute ra-
jaa toimintaa, on odotettava pitkiäkin aikoja apua, kouluttajan työstä menee suuri osa 
työajasta johonkin muuhun kun opetustehtävän hoitoon, uusia laitteita luokissa, ei osaa 
käyttää 
 
Haastateltavilta kysyttiin ongelmaratkaisutaitoja. Monet vastaajista kokivat, että monesti on 
menty kantapään kautta. Myös ohjeita lukemalla ja kollegoilta kysymällä on asioista päästy 
eteenpäin. Tilajärjestelyt eli osaavampi kollega samassa huoneessa tai avokonttorissa on aut-
tanut monia. 
 
itseopiskelu, muu tapa toimia, monen mutkan kautta. Odottamalla joskus useitakin päiviä 
jotta saa pelit pelittämään joskus on joutunut toteamaan, että nyt sitten tehdään hom-
mat käsin -> ts. opetusmenetelmän vaihtaminen,  
 
Kysymys: 
Onko ilmapiiri avoin ja muutoksille altis? Kysymykseen vastattiin ristiriitaisesti (kuvio 17). 
Suurin osa vastaajista koki, että ilmapiiri ja henkilöstö ovat halukkaita muutoksille. Osa kui-
tenkin epäili, että olemmeko muutoskykyisiä ja onko tilamme esteenä. Eräs vastaaja mietti, 
että halukkuutta on, mutta taitoa ei ole riittävästi. 
 
Kuvio 17: Onko työilmapiiri avoin ja muutoksille altis? 
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5.1.3 Havainnointi 
 
Kuilu hanketoimijoiden välillä: 
 
Havainnoimme yhteistoiminnallisesti, että hanketoimijoiden organisaatioiden välillä on paljon 
eroavaisuuksia käytänteissä ja vastuissa. Osassa organisaatioista tieto- ja viestintäteknologi-
selle osaamiselle oli määritelty vastuuhenkilöt sekä toimijatiimi. Näissä organisaatioissa oli 
myös luotu organisaation perustehtävää ja visiota tukeva tvt-strategia. Erovaisuuksia tuli esiin 
myös ohjelmista ja toimintaympäristöistä, joita taloilla oli käytössä. Opettajille ja kouluttajil-
le suunnatut tietotekniikan pedagogiset koulutukset erosivat talokohtaisesti.  
 
Jotta voimme hyödyntää tvt-perusosaamisen määrittelyn käyttöömme, on toimintaa paran-
nettava ja vastuita jaettava organisaatiotasoisesti. Toiminta-kohdassa esittelemäni osaamis-
tasot on tehty Uusi osaaja 2 -hankkeen tvt-tiimin työtä varten, eikä se ole Luksiassa yhteisesti 
päätetty tvt-osaamisen tasomäärittely. Tekemämme esitys on yleisnäkemyksemme Luksian 
kaikkien henkilöstöryhmien tvt-perusosaamistarpeesta, joka on määritelty henkilöstöryhmien 
vähimmäisosaamisena. Esityksessä ei myöskään arvioida Luksian henkilöstön nykyistä tvt-
osaamisen tasoa.  
 
Luksia-tasoinen kuilu 
 
Huomasimme Luksiassa, että työskentelimme osittain ei kenenkään vastuualueella. Meiltä 
puuttuu Luksia-tasoinen rooli, jolle kuuluu henkilöstön osaamisen kokonaisvaltainen kehittä-
minen. Tehtävässä oli vaikea saada toimintaa käynnistymään, sillä työntekijälähtöisesti emme 
saaneet riittävästi ylimmän johdon huomiota. Tutkimustyössä esiin nostetut seikat eivät suo-
raan koskettaneet kenenkään esimiehen suoraa vastuualuetta, joten oli haastavaa saada 
osaamista kehitettyä ilman yhteistä käsitystä siitä, että saisimme kiireen ja tarpeen tunteen 
esimiehille asian hoitamisen suhteen. 
 
Haastateltavat toivat esiin kuviossa 18 osaamistarpeitaan aivan pc:n peruskäyttötaidoista so-
vellusten käytön osaamisiin. Toimintaympäristön parempaa tuntemusta peräänkuulutettiin, 
sosiaalisen median, oppimisympäristöjen, oppilaitosten taustajärjestelmien sekä luokkatilo-
jenkin parempi hallinta nousivat esiin. Nämä perusasiat saataisiin helposti päivitettyä tvt-
koulutuksilla ja vertaistutoroinnilla. 
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Kuvio 18: Mitä osaamista tulisi henkilöstöllä olla? 
 
Puuttuva osaaminen aiheuttaa vastaajissa ärtymistä, kuten kuvio 19 osoittaa. Tietotekniikka-
osaamattomuus koetaan aikaa ja energioita vieväksi työn viivyttäjäksi. Myös kollegojen vai-
vaamista ongelmanratkaisun apuna, ei koeta kovin mielekkääksi. 
 
Viherän kuvioon (kuvio 8) viitaten viestintävalmiuksiin vaikuttavat motivaation lisäksi mahdol-
lisuus välineiden käyttöön, osaaminen ja tiedonsaanti. Haastateltavat kokevat törmäävänsä 
työssään etupäässä osaamisen ja tiedonsaannin haasteisiin ja ongelmiin. 
 
Kuvio 19: Mitä ongelmia puuttuvat taidot on aiheuttanut? 
 
Opettajien ja kouluttajien osaamisen tasot ja sitä kautta näkemys tarvittavasta osaamisesta 
vaihtelevat suuresti. Luksian aikuisopiston puolella muutamia opintoja voidaan suorittaa väli-
matkoista riippumattomasti muun muassa Hangossa. Kun taas osa opiskelusta edellyttää jat-
kuvaa kulkemista opiskelupaikkakunnalle, jolloin opettajat eivät ole hyödyntäneet nykytekno-
logian tuomia mahdollisuuksia. Tutkimuksessa ei selvitetty syitä tähän, mutta havainnointina 
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sanoisin, että osittain opettajat eivät tunne mahdollisuuksia tai eivät osaa. Osa koulutuksista 
koetaan myös tarpeellisina toteuttaa vain lähiopetuksessa.  
 
5.1.4 Tvt-toiminnan kehittäminen jatkossa 
 
Kehittämistehtävä on moninainen ja haluttu muutos on mittava. Tutkimuksen alkuun paneva-
na voimana on ollut toimijalähtöisyys, mutta ilman johdon huomiota kehitettävään asiaan ei 
toiminta etene eikä vakiinnu. Tutkimustyössä esiin nostetut seikat ei suoraan koskettaneet 
kenenkään esimiehen vastuualuetta. Tarkoitus on viedä asiaa eteenpäin kohti pysyvää muu-
tosta. Laadimme tästä syystä esityksen (liite 2) ja sovimme tapaamisen 7.5.2012 Luksian kun-
tayhtymän johtajan sekä kehittämispäällikön kanssa. Esityksen allekirjoittajina oli hanketoi-
mijoiden lisäksi viestintäpäällikkö ja tietohallintovastaava.  
 
Jäsensimme sekä asemoimme ajatuksiamme 2.5.2012 tapaamisessa tietohallintovastaavan ja 
viestintäpäällikköön kanssa. Laadimme myös kehittämiskaavion (kuvio 20), jossa pyrimme 
huomioimaan tvt-kokonaisuuteen liittyviä seikkoja suhteessa osaamisen kehittämiseen. 
 
Kuvio 20: Tvt-toiminnan kehittämiskaavio 2.5.2012 
 
 65 
Esityksessä päättäjille avasimme tvt-osaamisen ja tietoyhteiskuntaosaamisen mahdollisuuksia 
oppimisen tukena ja esitimme Luksian johtoryhmälle jatkotoimia opetushenkilöstön tvt- 
osaamisen kehittämisen tukemiseksi. Toimme myös esiin huolemme Luksian opetushenkilöstön 
tietoyhteiskuntaosaamisesta ja erityisesti Luksia-tasolla tapahtuvasta tietoyhteiskuntaosaami-
sen kehittämisestä. Luksiassa oppimista tukevan tietoyhteiskuntataitojen kehittäminen on 
jäänyt pitkälti yksittäisten opettajien tai opintoalojen aktiivisuuden ja kiinnostuksen varaan. 
Luksialta puuttuu osaamisen taitotasot, oppimista tukeva opetushenkilöstön tvt-
koulutusjärjestelmä ja päivitetty tvt-strategia. 
 
Tapaamisen perusteella kuntayhtymän johtaja Esa Karvinen pyysi luomaan tvt-kehittämisestä 
mallin. Varsinaiseen koulutustehtävään emme saaneet lisäresursseja, mutta lupauksen asian 
esittämisestä johtoryhmälle. 
 
5.2 Toinen sykli: mitä konkreettisia kehittämistoimenpiteitä edellytetään koulutuksen jär-
jestäjiltä? 
 
Syklin tutkimuskysymys nousi tarpeesta syventää ensimmäisen vaiheen tuloksia kohti käytän-
nön toimenpiteitä.  Tämä toive tuli esiin myös toimintaympäristöstä eli Luksian kuntayhtymän 
johdolta. Toisessa syklissä toivottiin konkretiaa, eli mitä osaamistasot edellyttävät toimenpi-
teinä koulutuksen järjestäjiltä. Tässä yhteydessä toimenpiteitä sekä edellytyksiä verrattiin 
myös toiminnallisena viitekehyksenä toimivaan Luksiaan. 
 
Tutkimuskysymykset muuttuvat ja täsmentyvät tutkimusprosessin edetessä (Kananen 2009, 
39), ja näin kävi myös tässä tutkimuksessa. Kuviossa 21 avataan toisen syklin tutkimuskysy-
mys, sekä siihen liittyvät tutkimuksen tavoite eli ohjelmistojen käyttötaidot sekä osaamisen 
kartoitus ja kehittämismenetelmät. 
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Kuvio 21: Toinen tutkimuskysymys, syksy 2012  
 
Kuntayhtymän johtajan tapaamisessa pyydetty toimeksianto sai vastaavanlaisen toiveen myös 
Uusi osaaja 2 -hankkeen ohjausryhmältä. Ohjausryhmä teki tarkennuksen opetusteknologia-
toimijaryhmälle kehittämiskohteen määritelmään 10.9.2012 kokouksessa. Ohjausryhmä pyysi 
osaamisten määrittelyn lisäksi ottamaan myös rohkeasti kantaa niihin toimenpiteisiin, mitä 
osaamistasot edellyttävät toimenpiteinä koulutuksen järjestäjiltä; mitä pitäisi tehdä ja toi-
saalta mitä osaamisella voi tehdä. Toimenpiteitä on helpompi käynnistää organisaatioiden 
sisällä, kun on tehty jokin pohjatyö, johon vedota.  
 
5.2.1 Kehittämistoimenpiteiden suunnittelu  
 
Tehtävä oli laaja ja moniulotteinen. Kehittäjäryhmässä mietimme muun muassa strategian 
luomista, mutta koska strategia on ensinnäkin johtamisen työväline, eikä meillä hanketoimi-
joilla ole esimiesasemaa tai valtuuksia strategian tekoon. Toiseksi huomasimme, että strate-
gia on vain osa kokonaisuutta, joten jäsensimme asian uudelleen. Näin alkoi hahmottua peda-
gogisen tietoyhteiskuntaosaamisen kehittämisen toimintamallimalli. 
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Suunnitelmaa tehdessämme mietimme tavoitteen suhteessa aikatauluun, joka oli vuoden 2012 
loppuun hankeresursoitu. Sovimme työajan käytön viikoittain etukäteen kalenteriin. Mallin 
pohjaksi käytimme oman osaamisemme lisäksi organisaation sisäisiä asiantuntijoita eli henki-
löstöä sekä päättäjiä. Aikaisemmin vastaavaa mallia ei ole tehty, joten valmista materiaalia 
ei ollut käytettävissä.  
 
Kokonaisuus muodostui haasteelliseksi ottaa haltuun, sillä kyseessä on monitahoinen tehtävä, 
jonka tarkoituksena on aikaansaada mittava muutos. Näin pikkuhiljaa alkoi muodostua kaavio, 
joka nimettiin kuukausien jälkeen ” Koulutusorganisaation pedagogisen tietoyhteiskuntaosaa-
misen kehittämisen toimintamalli”. Mallin avulla on tarkoitus avata kehittämisen vaiheet ja 
siinä huomioitavat seikat: nykytilan kuvaus, tavoitetilan kuvaus, resursointi, toimeenpano-
suunnitelma, toteutus ja arviointi. Mallia on tarkoitus käyttää työvälineenä, jonka avulla voi-
daan parantaa henkilöstön osaamista asiantuntijaorganisaatiossa. 
 
Malli koostuu kolmesta tasosta, joista sisin (kuvio 23) pohjautuu löyhästi Demingin tunnetuksi 
tekemään PDCA-malliin (kuvio 22), Plan-Do-Check-Act. Ensimmäisessä vaiheessa, ennen to-
teutusta suunnitellaan toimenpiteet, niiden toteuttaminen ja mittaaminen. Seuraavaksi muu-
tokset on saatava osaksi organisaation toiminta eli otetaan käyttöön ja integroidaan organi-
saatioon sopivaksi.  
 
Kuvio 22: PDCA ympyrä (Basu 2004, 135)  Kuvio 23: Mallin sisin taso 
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5.2.2 Kehittämistoimenpiteiden toteutus 
 
Toteutimme Luksia-tasolla tutkimusta sekä kehitystyötä viikoittaisten tapaamisten avulla, niin 
sähköisesti Lyncin kuin tapaamisten avulla. Henkilöstön mielipiteitä kuulimme tehdyn haas-
tattelun avulla ja tekemällä sekä suoraa että hiljaista havainnointia. Tutkimuksen kohdejouk-
ko oli kymmeniä opettajia, jolle annoimme samaan aikaan muun muassa oppimisalusta-
moodle perehdytystä. Heidän osaamisensa, tarpeensa ja kokemuksensa näkyvät suoraan mal-
lin huomioiduissa seikoissa. Pienimuotoisesti tvt-toiminta pääsi käyntiin sekä samalla kehitys-
työ organisaatiossa tarvittavia kiinteitä käytänteitä silmällä pitäen. 
 
Mallin avulla on tarkoitus hahmottaa pedagogisen tietoyhteiskuntaosaamisen kokonaisuus eli 
saada raamit toiminnalle sekä tunnistaa kehitystä tarvitsevien ongelmien perimmäiset syyt. 
Näin päästään käsiksi itse ongelmaan, eikä vain korjata mahdollisia oireita, kuten prosessien 
toimintaa tai henkilöstön koulutustarvetta. 
 
Toimintamalli on esitelty kuviossa 24 sekä suurempana liitteessä 1, joka avataan luvussa 5.2.3 
osa kerrallaan. 
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Kuvio 24: Pedagogisen tietoyhteiskuntaosaamisen kehittämisen toimintamalli 
 
Nykytilan kuvaus 
 
Ensimmäisessä kohdassa oleva nykytilan kuvaus (kuvio 25) ei tarkoita vain osaamiseen liitty-
vää kuvausta ja osaamisen testausta vaan siinä on tärkeää huomioida lähtötila eli motivaati-
oon ja toimijoiden sekä päättäjien tahtotilaan vaikuttavat seikat. Ilman johdon huomiota ja 
organisaatiotasoisesti tehtyä linjauspäätöstä ei kehitystyölle ole organisaatiotasolla asianmu-
kaisia toimintaedellytyksiä. 
 
Johtamiseen linjauksilla on oleellinen vaikutus henkilöstön suhtautumisessa ongelmanratkai-
suihin. Mikäli ongelma koetaan ulkoapäin tulevaksi uhaksi, painottuu suhtautuminen suojau-
tumiseksi ja vastustamiseksi, sillä aivomme on koodattu vaaran uhatessa suojautumaan. Näin 
ollen ongelman ratkaisun kannalta on tärkeää, että muutoksen edessä olevan on tunnettava 
olonsa turvalliseksi. (Havunen & Lavikkala 2010, 189.) 
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Kuvio 25: Nykytilan kuvaus 
 
Teimme 7.5.2012 esityksen Luksian johtoryhmälle (liite 2) tvt-toiminnan käynnistämiseksi ja 
vakiinnuttamiseksi. Keväällä 2012 tehtiin myös tvt:n käyttöä ja osaamista koskeva lähtötila-
kyselyn ammattiopiston puolella sekä haastattelu aikuisopiston puolella. Lähtötilakartoitus 
koskee myös toimintaympäristöä, joten liitteenä 3 on 21.2.2012 päivätty Luksian oppimisen 
ohjauksen kokonaisarkkitehtuurikuvaus, jossa on huomioitu väline-, sovellus- ja toimintaym-
päristöt. 
 
Tavoitetilan kuvaus 
 
Jotta on mahdollista saavuttaa digitaalisen aikakauden tuomat muutokset, on johdon luotava 
siihen tähtäävä strategia (Dunleavy ym. 2005). Tvt-strategian on pohjattava kokonaisstrategi-
aan jota kautta visio, kuten esim. ” "Luksia - ammatillisen osaamisen kärjessä" voi toteutua. 
Pitää olla määriteltynä tavoitetila, jotta sen voi saavuttaa (kuvio 26).  
 
Koska tieto- ja viestintäteknologinen toiminta on kehittynyt kovasti ja kehityksen mukana py-
syminen on haastavaa, myös tulevaisuuden ennustaminen on vaikeaa. Strategian laatimiseksi 
on tiedettävä ympäröivän yhteiskunnan vaateet ja mahdollisuudet, joista tarkennettava 
osaamisen tasot eri kohderyhmille. Mittaus onnistumisesta ei ole mahdollista, ellei ole määri-
telty tarvetta ja tasoja joihin pyritään. Yksi yhteiskunnan edellytys julkishallinnon toimijoille 
on lakiin perustuva kokonaisarkkitehtuurikuvas.  
 
Pitkän ajan arkkitehtuurivisio on strategiakautta pidemmälle menevä näkemys 10 tai jopa 20 
vuotta eteenpäin. Nämä seikat eivät välttämättä vielä näy organisaation strategiassa. Arkki-
tehtuurin lyhyen tähtäimen tavoitetila kuvaa arkkitehtuurin tavoitetilaa konkreettisella tasol-
la eli noin yksi – kaksi vuotta. On hyödyksi, jos tavoitetilan suunnittelu sidotaan normaaliin 
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toiminnansuunnitteluprosessiin, jolloin tavoitetila suunnitellaan noin vuoden päähän. (Kor-
keakoulujen kokonaisarkkitehtuurin käsikirja 2009, 42-49.) 
 
 
Kuvio 26: Tavoitetilan kuvaus 
 
Määrittelimme Luksiassa vuoden 2012 aikana vähimmäisosaamisen tasot, jotka on esitelty en-
simmäisen syklin aikana kohdassa 5.1.2. Organisaatioissa työskentelee opetushenkilöstön li-
säksi tukipalveluhenkilöstöä sekä henkilöstöä johto- ja esimiestehtävissä. Kaikkien ei ole tarve 
osata kaikkea, joten on tärkeää, että tehtäväkohtaisesti voidaan määritellä osaamiset ja 
miettiä tiimikohtaisesti, että riittävä taso ylittyy tiimitasolla. On myös paljon alakohtaisia 
ohjelmia, joiden hallinta on vain pienellä joukolla. Luksian osaamissalkku on edelleen työn 
alla sekä ”Luksia-ajokortti”. Nämä tarvitsevat tuekseen osaamismäärittelyjä sekä tarkennuk-
set toimintaympäristöstä, eli millä ohjelmilla, mitä sovelluksia käytämme ja mitä on tarkoi-
tuksenmukaista käyttää jatkossa. Tätä työtä ei ole kenenkään tarkoituksenmukaista tehdä 
yksin, vaan johto yhteistyössä käyttäjien ja tietohallintoasiantuntijoiden kanssa, jotta todel-
linen tarve ja mahdollisuudet tarkentuvat. 
 
Ehdotimme esityksessämme 7.5.2012 kuntayhtymän johtajalle, että Luksiassa laaditaan päivi-
tetty tvt-strategia yhdessä kokonaisarkkitehtuurin kanssa vähintään vuoteen 2015 saakka. 
 
Toimeenpanosuunnitelma 
  
Hyvin suunniteltu on puoliksi tehty, sillä ennen toteutusta on monta seikkaa huomioitava. En-
sinnäkin koulutusorganisaation yhteinen linjaus, joka on huomioitava myös opintosuunnitel-
massa. Koulutuksen järjestäminen lähi-, etä-, monimuoto- ja verkko-opetuksena on avattava 
yhteisessä opetussuunnitelmassa (L 630/1998, 15 §). Jotta strategiassa ja opetussuunnitelmas-
sa esitettäviin linjauksiin päästään, on niiden taustatyöt oltava tehtynä. Pitää suunnitella, 
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miten jalkauttaminen tapahtuu. Sitä varten on tärkeää laatia pidemmän ja lyhyemmän aika-
välin toimintasuunnitelmia (kuvio 27).  
 
Sydänmaanlakkaa lainatakseni, tieteellinen ja tekninen tieto kaksinkertaistuvat keskimäärin 
joka kuudes vuosi, kun taas tieto puoliintuu viidessä vuodessa. Kehityssuunnitelmien laadin-
nan on oltava jatkuvaa niin henkilö- kuin tiimitasollekin. Tämä edellyttää oman määritellyn, 
seurattavan prosessin, jotta ne ovat ajantasaisesti laaditut, päivitetyt ja ylläpidetyt. 
 
Taustatyöt pitää myös olla tehtynä. Pitää olla ajantasaiset luvat (muun muassa digilupa), so-
pimukset (ohjelmistokohtaiset lisenssit) ja tekijänoikeudelliset (esimerkiksi opiskelijan teke-
män materiaalin verkossa näkyminen) seikat huomioituna.  
 
 
Kuvio 27: Toimeenpanosuunnitelma 
 
Luksiasta puuttuu yhteisesti päätetty osaamisen tasojen määrittely. Tekemämme esitys (koh-
ta 5.1.2) on yleisnäkemys Luksian kaikkien henkilöstöryhmien tvt-perusosaamisen tasoista, 
jotka on määritelty henkilöstöryhmien vähimmäisosaamisena. Organisaatiossa on ohjelmisto 
ja sovellusluvat ajantasaisesti kunnossa, mutta tekijänoikeudellisissa seikoissa ja digilupa-
asioissa on puutteita, niin opettajaa, opiskelijaa kuin esittämistä ja taltioimista koskien. 
 
Hankkeen aikana on luotu (Jari Suomalainen) opetussuunnitelman yhteiseen osaan kohta, joka 
koskee verkko-opetusta, verkko-oppimista, verkko-ohjausta, verkkoavusteista opetusta sekä 
verkko-avusteista oppimista. Taulukosta tehty tiivistelmä on liitteenä (liite 4). Siinä esitetään 
opettajan, opiskelijan, tukihenkilön ja Luksian näkökulmasta edellytyksiä toimivan ja tulok-
sellisen verkko-ohjauksen toteuttamiseksi. 
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Ehdotimme esityksessämme 7.5.2012 kuntayhtymän johtajalle, että tieto- ja viestintäteknii-
kan kehittäminen oppimisen tukena huomioidaan organisaatiomuutoksessa 2013, sekä Luksian 
kehittämislinjauksissa esitellyn Luksia-kortin sisällön ja osaamisen määrittelytyötä jatketaan 
mahdollisimman nopeasti. 
 
Resursointi 
 
Organisaation tulee mahdollistaa toiminta eli luoda tarvittavat resurssit (kuvio 28). Pedagogi-
nen tietoyhteiskuntaosaaminen edellyttää toteutuakseen toimijoita. Toimintaan on nimettävä 
vastuuhenkilö eli koordinoija, jolla on kokonaisnäkemys, yhteisesti sovitut linjaukset sekä 
strategia ja valtuudet toimia. Koulutuksen järjestäjän on varattava toimintaan tarvittavat 
työvälineet ja resurssit (työryhmiin tarvittavat jäsenet, osaaminen, aika) sekä huolehdittava 
seurannasta että kehittämistyölle asetetut tavoitteet saavutetaan. 
 
Sovelluksilla ja toimintaympäristöillä on oltava omistajuudet sekä pääkäyttäjät, jotka ovat 
yhteydessä muihin sidosryhmiin (ohjelmistotaloon, henkilöstöön, johtoon, tietohallintoon). 
Näin teknisesti ja pedagogisesti ohjelmasta tai toimintaympäristöstä saavutetaan konkreetti-
set hyödyt tehokkaasti. 
 
Kun uusia tietojärjestelmiä tai työvälineitä toteutetaan, muutoshankkeiden onnistuminen 
vaatii taloudellista varautumista, myös jälkihoitona. Käytettävyyden ja uuden työtavan jal-
kauttaminen ja toiminnan varmistaminen vaatii nopeaa reagoimista huomioiden esiin tulleet 
kehitystarpeet (Mattila 2010, 193-194). 
 
 
Kuvio 28: Resursointi 
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Luksiassa on selkeä puute toimijoista. Tarkempia omistajuuksia eikä koordinointia ole määri-
telty.  
 
Ammattiopistossa on kolmelle henkilölle annettu pieni resurssi oman työn ohessa toimia lä-
hinnä moodletutorina. Aikuisopistossa kaikki tvt-toiminta tapahtuu kokonaistyöajan puitteissa 
siten, että tarvittaessa se tekee kuka sattuu tietämään ja ehtii auttamaan. Ohjelmille, kuten 
moodle, on muutama pääkäyttäjä, mutta muun muassa heidän kesken ei ole sovittu tunnusten 
luomisen ja turhien kurssien poistamisen pelisääntöjä. 
 
Projektit, hankkeet, kehittämistyöt  
 
Hankkeisiin ja projekteihin suuntautuvat organisaation aktiiviset ja verkostoituneet henkilöt, 
joilla on kehittämishalukkuutta (kuvio 29). Onkin erityisen tärkeää miettiä ja löytää ne 
kehittämishakkeet, jotka ovat linjassa organisaation perustehtävän ja -strategian kanssa. 
Muuten henkilöiden työpanos ja innovointi suuntautuu epäolennaiseen. 
 
Sopivien pedagogisten johtajien löytäminen muutosprosessien vetureiksi saattaa olla ratkaise-
vaa muun muassa hankkeissa, joissa pyritään seutukuntien ja alueiden kehittymiseen, toimin-
nan uudistamiseen ja uusien innovaatioiden synnyttämiseen. (Taipale 2008.) Myös organisaa-
tion sisäiset kehittämisprojektit ovat tärkeitä ja niitä on johdettava. Projektityölle on luotava 
toimintamallit sekä säännöt.  
 
Kuvio 29: Projektit, hankkeet, kehittämistyöt 
 
Luksiassa toiminnan resurssina olleet projektit Uusi osaaja 2 ja Kolvi päättyivät 2012 lopussa. 
Yhteistyö ISOverstaan ja Lukuverkoston kanssa jatkuu toistaiseksi. Jatkohanke Uusi osaaja 3 
(2013-2014) on haettu ja saatu, joten toiminta jatkuu maaliskuussa 2013 tarkennetun 
hankesuunnitelman mukaisesti. Toimijoina on Keudan ja Luksian lisäksi uutena Salpaus. 
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Toteutus ja tavoitetilan rakentaminen 
 
Tvt:n opetuskäytön tavoitteena ei ole edetä laitelähtöisesti, vaan huomioida pedagoginen 
uudistaminen. Opetuksessa tulee pääpainon olla laadukkaassa lähiopetuksessa, yhteisöllisyy-
dessä ja vuorovaikutuksessa sekä monimuotoisessa ilmaisussa teknologiaa ja verkkoja hyödyn-
täen. (Salpaus 2010, 27.) Henkilöstöä ei voi syyttää välineistön tai ohjelmistojen hyödyntä-
mättä jättämisestä, mikäli heille ei ole tarjottu näkökulmia, opetusta tai ohjausta sekä tukea 
niiden käyttöön.  
 
Mentoroinnin tavoitteena on kannustaa henkilöstöä oman asiantuntijuutensa kehittämiseen, 
ylläpitämiseen ja jakamiseen vertaisasiantuntijuuden ja kollegiaalisen vuorovaikutussuhteen 
avulla. Päämääränä on työyhteisöön kertyneen osaamisen, kokemusten ja näkemysten välit-
tyminen mentoreiden kautta uusille asiantuntijoille. (Salpaus 2010, 38.) Esimiesten tulee joh-
taa osaamista ja muutosta luomalla oppimista tukeva työympäristö sekä kannustamalla kehi-
tykseen ja uudistukseen. 
 
Osaamiskartoituksissa sekä havainnoissa nousseiden koulutustarpeiden pohjalta, niiltä osin 
kun ne soveltuvat perustehtävän piiriin, on tärkeää tarjota opetusta koulutuskalenterissa koko 
henkilöstölle. Teknologia mahdollistaa opetushenkilöstölle verkon avulla itseopiskelun, joka 
on omakohtaisuuden näkökulmasta jopa suotavaa. Tämä ei kuitenkaan sulje pois lähituen tar-
vetta (kuvio 30). 
 
Kuvio 30: Toteutus, tavoitetilan rakentaminen 
 
Ehdotimme esityksessämme 7.5.2012 kuntayhtymän johtajalle, että tvt-tiimi laatii koulutus-
kalenterin ja toteuttaa sisäistä koulutusta. Lisäksi tiimi auttaa opetushenkilöstön täydennys-
koulutukseen ohjaamisessa. Koulutustarjonnassa hyödynnetään opetuksen tvt-kyselyn ja haas-
tattelun tuloksia. Esitimme että tiimi vastaa Luksiassa oppimisen kehittämiseen liittyvien tvt-
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välineiden ja sovellusten testaamisesta. Tietohallintovastaavan myötä Luksialle on hankittu 
henkilöstön käyttöön Dream broker-ohjelma, jolla on mahdollista nauhoittaa itseopiskeluma-
teriaalia niin henkilöstölle kuin opiskelijoillekin. 
 
Arviointi  
 
Suorituksen johtaminen yksilötasolla edellyttää kahdenkeskisiä suunnittelu- ja 
kehityskeskusteluja, joiden tarkoitus on edistää työn tuloksellisuutta. Tässä yhteydessä on 
paneuduttava toimenkuvaan, perustehtävään ja osaamiseen sekä tarvittavan ammattitaidon 
ylläpidon tai kehittämisen päivittämiseen (kuvio 31). Riittävän usein on pysähdyttyvä hetkeksi 
ja katsottava kokonaisuutta sekä arvioitava tuloksia (Sydänmaanlakka 2003, 114). 
 
Strategisen suunnittelun ilmenemismuoto on tasapainotettu tuloskortti Balanced scorecard 
(BSC) (Suominen ym. 2007, 31). Tuloskortilla on mahdollista hyödyntää muun muassa toimin-
nan teoriaa. Tässä tuloskortin laatija on tekijä, tuloskortti väline ja tavoitteiden asettaminen 
tuloskortille on tavoite, eli motiivi, joka ohjaa toimintaa. Tekijä täyttää tuloskorttinsa, saa-
vuttaakseen tavoitteet työskentelylleen seuraavalle vuodelle tai vaikka strategiatasolla pi-
demmäksikin aikaa. (Syrjälä & Kokkonen 2006.) 
 
Henkilöstön kehittämiseen liittyvät tarpeet on hyvä kerätä yksilö-, yksikkö- ja toimialatasolla. 
Tässä voidaan käyttää apuna muun muassa muun muassa osaamiskartoituksia, 
työolobarometri kyselyä (TOB) ja kehityskeskusteluja. 
 
 
Kuvio 31: Arviointi 
 
Luksiassa on käytössä tasapainotettu tuloskortti (BSC).  
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Vuonna 2015 tähdättävä Euroopan laatupalkintomalli (EFQM) velvoittaa systemaattiseen pa-
lautteen keräämiseen. Opiskelijoilta, työelämältä, henkilöstöltä ja muilta sidosryhmiltä saa-
dun palautteen pohjalta voidaan kehittää toimintaa. Luksiassa on käytössä vaihtelevasti myös 
työolobarometrikyselyt (TOB). Kehityskeskustelut hoidetaan systemaattisesti vuosittain. 
 
5.2.3 Kehittämistoimenpiteiden havainnointi 
 
Tässä syklissä konkreettisena tuotoksena muodostui kopioitavissa oleva malli, joka auttaa 
hahmottamaan osaamistasojen edellytysten kokonaisuutta.  
 
Tarkoituksenamme oli tehdä selvitystyötä vuoden 2012 aikana, johon saimme vertaistukea 
verkostotyöstä Uusi osaaja -hankkeesta vuoden 2012 ajan. Toiveenamme oli, että olisimme 
saaneet jalkautettua lopputuloksena konkreettisen Luksia-tasoisen henkilöstön kehitystoimin-
nan eli vuoden 2013 alusta tvt–koulutusten käynnistymisen. Luksia-tasolla emme päässeet 
asettamaamme hanketavoitteeseen, sillä lupauksesta huolimatta kuntayhtymän johdon ta-
paamisessa esitettyä esitystä, huolestamme opetushenkilöstön tietoyhteiskuntaosaamisesta ja 
Luksia tasolla tapahtuvasta tietoyhteiskuntaosaamisen kehittämisestä, ei hankkeen aikana 
2012 esitetty johtoryhmässä.  
 
Saimme tehtyä irrallisia kehittämistoimenpiteitä ja toimeenpanoehdotuksia mallin mukaan, 
mutta puuttuva tvt-strategia ja budjetoimaton/resursoimaton sekä suunnittelematon kehit-
tämiskohde eli tvt-toiminta ja tukihenkilöiden puute ei mahdollistanut systemaattisempaa 
koulutus- ja tukitoimintaa. 
 
Balanced scorecard on käytössä, joskaan sen käyttö ei ole toimijalähtöistä, vaan mittaristo on 
pitkälti ylhäältä annettua (vertaa Syrjälä & Kokkonen). Tuloksista tiedottaminenkaan ei ole 
kovin systemaattista, jolloin on vaikea toimijana vaikuttaa muutoksen kautta saavutettavaan 
parempaan tulokseen. 
 
Resurssien puutteesta sekä linjaamattomista osaamistarpeista johtuen emme saaneet laadit-
tua koulutuskalenteria, emmekä pureuduttua tekijänoikeusasioihin.  
 
Tarvitaan johdon huomio, muuten kehittäminen jää puuhasteluksi. Meitä ei juurikaan johdet-
tu, joten tarkensimme omien kiinnostuksenkohteidemme mukaan asioita hankkeessa luvattu-
jen raamien puitteissa. 
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5.2.4 Kohti seuraavaa sykliä 
 
Luksian johdon päätöksellä sekä valtuuttamisella voidaan tehdä tarvittavien kehittämistoimi-
en linjaukset, jotta Luksialle saadaan luotua 3-5 vuoden tvt–strategia ja siihen liittyvät toi-
menpiteet. Tämän jälkeen on mahdollista suunnitella tarkempia koulutustoimenpiteitä ja nii-
den toteutuksia.  
 
Tutkimuksessa saatua haastattelua tarkastelin rinnakkain koulutuksen tietoyhteiskuntakehit-
täminen 2020 -raportin kanssa laaja-alaisessa näkökulmassa. Luotu pedagogisen tietoyhteis-
kuntaosaamisen toimintamalli pohjautui kokonaisnäkymänä koko työyhteisön eli oppivan or-
ganisaation johtamiseen ja kehittymismahdollisuuksien luomiseen. Osaamisen taustalla on 
myös huoli henkilöstön jaksamisesta ja työhyvinvoinnista. Itse malli yritettiin luoda niin pel-
kistetyksi, mutta kuvaavaksi, että se olisi mahdollisimman vaivaton ottaa käyttöön missä hy-
vänsä organisaatiossa. Lopputuloksena oli keskeiset seikat esiin tuova malli tietoyhteiskunta-
osaamisen vahvistamisesta ja opetuksen laadun kehittämisestä. Malli on otettu sovitellusti 
käyttöön yhteistyöoppilaitoksessa eli Omniassa. Keudan koordinoija kertoi, että heille valitta-
va uusi verkkopedagogi saa tekemämme kaavion työvälineekseen. Olemme toimittaneet mal-
lin myös Luksiassa eteenpäin ja se on saanut kiinnostusta muun muassa viestintäpäälliköltä. 
 
Uusi osaaja 3 -hanke perustuu Uusi osaaja 1 ja 2 -hankkeille. Hankkeen tavoitteena on kehit-
tää ja pilotoida sellainen perehdyttämissuunnitelmakokonaisuus, jossa huomioidaan perinteis-
ten perehdyttämiskohteiden lisäksi moninaiset pedagogisen osaamisen haasteet. Keskeistä 
perehdyttämisen sisällössä ovat yksilöllisiä ja joustavia oppimispolkuja mahdollistavat oppi-
misympäristöt. Hankkeen aikana arvioidaan ja kehitetään opetus- ja ohjaushenkilöstön työtä 
niin, että pedagoginen osaaminen lisääntyy ja sen kautta myös työhyvinvointi paranee. Ta-
voitteena on opettajuuden, esimiestyön ja työkulttuurin uudistaminen kehittämällä ja syste-
matisoimalla henkilöstön perehdytyskäytäntöjä. Tämä toteutuu pilotoimalla ja vakiinnutta-
malla käyttöön vertaismentorointimalli uusien työntekijöiden sekä työtehtäviä vaihtavien 
työntekijöiden perehdyttämiseksi työtehtäviin, työyhteisöön sekä työympäristössä tapahtuvis-
ta muutoksista johtuvaan uuden osaamisen perehdyttämiseen (esim. Uusi osaaja 2 -
hankkeessa määritellyt uudistuvan opettajuuden edellyttämät pedagogiset ratkaisut). 
 
Jatkohankkeessa kehitetään osaamiskartoitusten jälkeen henkilöstön tietoyhteiskuntaosaa-
mista Uusi osaaja 2 –hankkeessa määritellyille organisaatiokohtaisille vähimmäis- ja perus-
osaamistasoille sekä tuetaan edistyneempien käyttäjien kehittymistä ja käytössä olevien tvt-
resurssien tehokkaampaa ja monipuolisempaa käyttöä. Näin motivoidaan ja tuetaan uudistu-
van opettajuuden kehittymistä organisaatioissa. Hankkeessa edistetään opetuksen laatutyötä 
kartoittamalla ja hahmottamalla soveltuvia opetusmenetelmiä Uusi osaaja 2 -hankkeessa ha-
vaittuihin uudistuvan opettajuuden elementteihin sekä levitetään ja jalkautetaan uudistuvan 
opettajuuden opetusmenetelmiä ja toimintatapoja oppilaitosten arkeen ja tuetaan tätä pro-
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sessia tarvittavin toimenpitein. Suunnitelmat eivät yksin riitä, vaan tarvitaan johdon tukea ja 
toimijoita, kuten tässä tutkimuksessa on aikaisemminkin todettu. 
 
6 Johtopäätökset 
 
Tämän työn tavoitteena oli tuottaa kehittäjäryhmän avulla pedagogisen tietoyhteiskunta-
osaamisen kehittämismalli, ja siinä onnistuttiin.  Koulutusorganisaatiossa malli pilotoitiin ja 
sen myötä tehtiin itse malliin tarkennuksia. 
 
Perezin mallin mukaisesti voi nähdä teknisen kumouksen nykyvaiheen suhteessa talouteen. 
Käännekohta on tapahtunut noin kymmenen vuotta sitten ja mahdollisuuksien hyödyntäminen 
tulisi olla informaatiotekniselle synergiavaiheelle kuuluvasti käynnissä. Nyt olisi saatava työn 
organisaatiomuodot ja taloudelliset instituutiot vastaamaan ja tukemaan tuotannon ja teknii-
kan hyödyntämistä. Sydänmaanlakka ennusti noin kymmenen vuotta sitten, että seuraavan 10–
20-vuoden aikana tapahtuu enemmän teknisiä muutoksia kuin aikaisemmin on tapahtunut yh-
teensä. Nämä molemmat ennustukset ovat hyvin havaittavissa lisääntyneenä teknologiana, 
uudistuneina työtehtävinä ja tietoyhteiskuntaosaamisen tarpeina.  
 
Kyselystä nousi esiin, että kun kukaan ei neuvo, on ongelmat osattava ratkaistava itse tai jät-
tää asia sikseen. Tämä aikaansai henkilöstössä ärtymystä, jopa nolouden tunnetta opiskelijoi-
den edessä sekä vei työaikaa toissijaiseen asiaan. Viittaan Saariluomaan, joka Taitavan ajat-
telun psykologia –kirjassa erittelee ongelmanratkaisun ajatteluprosessisiksi, joka syntyy on-
gelmatilanteessa. Ratkaisija pyrkii saavuttamaan tavoitteen, mutta ei onnistu tässä välittö-
mästi käytettävissä olevin keinoin. Päätösten tekeminen päätöstilanteessa on kuitenkin vält-
tämätöntä kaikessa inhimillisessä toiminnassa. Tämän asian suhteen saadaan nostettua työhy-
vinvointia perehdytyksellä, pedagogisella johtamisella ja luomalla opettajuuden kehittämis-
prosesseja, jossa pääpaino on tulevaisuuden osaamistarpeen ja oppimisympäristöjen huomi-
oimisessa. 
 
"Kaikki opetus varhaisesta vaiheesta lähtien toimii kiinteässä yhteydessä työelämään." on 
mainintana, valtioneuvoston kanslian, Sitran, Suomen Akatemian ja Tekesin yhteistyössä te-
kemässä Suomea vuonna 2030 hahmottelevassa tulevaisuudenkuvassa, eli oppiminen tulevai-
suudessa linkittyy vieläkin enemmän työpaikalla tehtävään työhön. Tätä työyhteyttä ylläpitä-
mään tarvitaan muun muassa viestintää. Kuten Viherä (1999) painottaa, niin viestintää ei kui-
tenkaan synny ilman ihmisen omaa motivaatiota, syytä viestiä ja omaksua uusia taitoja. Tek-
nisen ja sisällöllisen tietotaitososaamisen lisäksi ja ehkä kaikkein tärkeimmäksi seikaksi nou-
see motivaatio. Lähtökohtana on ihmisen oma halu itseilmaisuun.  
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Hankkeiden myötä Luksialle on hankittu neljä tuotantoluokkaa, mutta verkko-opetuksen ja 
tallennuksen käsittävien oppituntien tarjonta Luksiassa on hyvin vähäistä. Syynä tähän näen 
sen, että teknologian hankkiminen ei yksin mahdollista toiminnan laadun parantumista, ellei 
se tue yrityksen kokonaisstrategiaa. Kyselyissä nousi esiin myös toiveita muun muassa tuotan-
toluokkien käytön osaamisen suhteen. Teknologialle ei voi antaa itsenäistä roolia ongelmien 
ratkaisijana, eikä se ole erillinen tukiprosessi, vaan huomioitava kokonaisuus, jolla on osuus 
kaikissa pääprosesseissa. Tietoyhteiskuntaosaaminen tarvitsee toteutuakseen organisaa-
tiotasoisen sekä toimintakulttuurillisen muutokseen. Oppiva organisaatio ei kehity itsekseen 
ilman systemaattista osaamisen kehittämistä. Kuten Helakorpi sanoo, oppivan organisaation 
ideologia perustuu yksilöiden ja ryhmien osaamisen hyödyntämiseen ja jatkuvaan kehittämi-
seen. 
 
6.1 Kehittämishankkeen arviointi 
 
Työn avulla saimme kehittäjäryhmässä selvitettyä ja laadittua tieto- ja viestintäteknologian 
taitotasot. Tässä käytimme apuna haastatteluja, havainnointia, aiemmin tehtyä ope.fi -
pohjatyötä ja tikas-osaamismäärityksiä. Tarkoituksena oli selvittää, mitä osaamista organisaa-
tion eri tehtävissä tarvitaan sekä konkreettiset toimenpiteet mitä tämä organisaation toimin-
nassa edellyttää. Verkostohankkeessa olevien asiantuntijoiden avulla tavoite onnistui. Yhdes-
sä löysimme ne toimenpiteet ja edellytykset, jotka mahdollistavat henkilöstön osaamisen ke-
hittymisen teknologiakehityksen ja tietoyhteiskuntavalmiuksien edellyttämälle tasolle. Toi-
menpiteet ja edellytykset koostuvat laajasta kokonaisuudesta, joten lopputulokseksi muodos-
tui kokonaisuus, eli toimintamalli.  
 
Työn kautta syntynyttä mallia voidaan käyttää erilaisissa organisaatioissa laajemminkin kehit-
tämisen tueksi erilaisten toimintastrategioiden pohjaksi. Mallin tavoitteena on avata asioita ja 
kertoa vaikutuksista siten, että ydintoiminnan johto kykenee tekemään ydintoimintaa hyödyt-
täviä päätöksiä. Kaikessa kehittämistyössä onkin muistettava se, että laadukkaallakaan mallil-
la ei ole mitään arvoa itsessään, vaan hyöty mitataan aina sillä, miten se hyödyttää ydintoi-
mintaa. 
 
Haastavan toimintatutkimuskohteen tästä tekee sen moniulotteisuus, sillä yhden muuttujan 
sijaan on tarkasteltava ja luonnehdittava useita yhteen kietoutuneita muuttujia, jotka vaikut-
tavat toisiinsa. Lisäksi iso osa muuttujista on henkilöitä, työntekijöitä, päälliköitä ja hanke-
toimijoita, joiden toimintaa ei voida tai ole edes tarvetta yhtenäistää. Suuria eroja on niin 
tiedoissa, taidossa, asenteessa, osaamisessa kuin motivaatiossakin. Lisäksi tutkimuksessa ole-
va malli pitää sisällään monia huomioitavia seikkoja, jotka vaikuttavat kokonaisuuden loppu-
tulokseen.  
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Jatkohankkeessa toiminnan käynnistyminen tapahtui vaivattomammin kuin vasta aloittavassa 
hankkeessa. Tehokkuutta saimme sillä, että verkostoasiantuntijat tunsivat toisensa ja olivat 
löytäneet jo yhteisen kielen. Oli helppoa päästä yhteisymmärrykseen tavoitteista, vastuista ja 
rooleista. Huomasin, että päättäjien tai johdon osallistuminen hankekokouksiin tai ainakin 
hankkeen alussa pidettävään aloituspalaveriin oli tärkeää. Näin saimme sovittua muun muassa 
hankesuunnitelman tarkentamisesta, projektin yhteisistä toimista ja niiden aikatauluttamises-
ta. Ilman toimintaedellytyksiä ja kunnollista suunnittelua tulokset jäävät muuten liian laihoik-
si. Verkostohankkeiden johtamiseen, suunnitteluun ja arviointiin tulee kiinnittää paljon huo-
miota, jotta hankkeesta saatava hyöty olisi organisaatiolle maksimaalinen. Toiminnan jalkau-
tumisen ja jatkumisen edellytys on, että organisaation ylin johto linjaa organisaatiotasoiset 
toimintaedellytykset. Ohjausryhmässä päätetyt kehittämislinjaukset eivät päde kuin hankkeen 
ajan, sillä hankkeen tuoman resurssin myöstä myös toiminta päättyy kun hanke päättyy. 
 
Haastavaa on tehdä kehittämistyötä ilman toimintavaltuuksia. Tästä syystä suunnitellut toteu-
tukset ontuivat, ja saatoimme kehittäjäryhmän taholta esittää vain malleja, teorioita ja 
suunnitelmia. Mattila (2011) toi esiin tämän itseäni mietityttävän ajatuksen kehittämistoimin-
nan organisoinnista ja jäsentämisestä. Mikäli niitä ei ole hoidettu kunnolla eikä kehittäjille 
ole päätetty selkeää sijaintia organisaation kokonaisrakenteessa vaan toiminta on sattuman-
varaista ja perustuu henkilökohtaisiin kiinnostuksen kohteisiin sekä oman toimen ohelle nos-
tettuihin tehtäviin, se jää helposti puuhasteluksi. Johdon kyky jalostaa informaatiota organi-
saation arkeen soveltuvaksi tietämykseksi vaatii suurempaa näkemystä kuin raaka-aineen ke-
ruu ja analysointi ulkopuolelta tuotujen mallien avulla. 
 
Luksia tasolla meitä hanketoimijoita oli kehittäjäryhmässä pääsääntöisesti kaksi, joten saim-
me näkökulmamme vahvasti kuuluville työstämässämme mallissa. Näkemykseni mukaan luo-
mamme malli on tärkeä osa koko valtakunnallisen kehittämisen kontekstissa. Ilman meitä op-
pilaitoksissa olevia aktiivisia toimijoita opetus ja kulttuuriministeriön tulevaisuuskatsauksessa 
esiin nostettu tavoite, että vuonna 2020 Suomi on osaamisen, osallistumisen ja luovuuden 
kärkimaa, ei ole mahdollisuutta toteutua. Tulevaisuudessa oppiminen ja osallistuminen tapah-
tuvat yhä enemmän tietoverkoissa ja teknologiaa hyödyntäen, joten opettajaosaamista sen 
saralla on myös parannettava. Olen näin omalta osaltani tehnyt selvitys- ja mallityötä asian 
eteen. 
 
6.2 Kehittämisehdotukset 
 
Sydänmaanlakkaan (2003) viitaten suunnittelu- ja kehityskeskustelujen irrallisuus aiheuttaa 
prosessien toimimattomuutta. Suorituksen johtaminen on linkitettävä toimivaksi kokonaisuu-
deksi, joka edellyttää, että toimijoilla on oltava täysin selkeä kuva siitä, mikä on toiminnan 
tarkoitus, avaintehtävät, tavoitteet ja tarvittava osaaminen. Tutkimushankkeessa tuli perus-
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tellusti esiin, että henkilöstön osaamiseen ja sen kehittämiseen on kiinnitettävä jatkuvasti 
huomiota. Isot linjaukset lähtevät ylemmän johdon strategiasta ja määritellyistä osaamisen 
tasoista. Ylin johto luo toimintaedellytykset ja toimintabudjetin sekä resurssit ja rajaukset 
asiantuntijatiimin toiminnalle. Yhdyn Silvennoisen (2004) näkemykseen, että useat ongelmat 
organisaatiossa perustuvat riittämättömiin resursseihin, liialliseen työmäärään sekä rakenteel-
lisiin ja toiminnallisiin ongelmiin. Näiden keskiöstä nousee esiin johtaminen.  
 
Tietoyhteiskuntaosaamisen tasoja tarvitaan, jotta voidaan määritellä tarvittava osaaminen ja 
tehdä toimeenpanosuunnitelmat. Tekemiämme pohjaesityksiä voi hyväksikäyttää, jotta toi-
minta pääsee liikkeelle. Edistyneempiä käyttäjiä voidaan käyttää mentoreina jakamaan hyviä 
käytänteitä, jotta käytännöt jalkautuvat organisaatiotasoisesta. Tämän johto voi delegoida 
koulutettavalle asiantuntijaryhmälle, jotka jalkauttavat toiminnan. Ennen tätä on strategis-
tenlinjausten oltava kunnossa, jotta tehdään oikeita asioita oikealle kohderyhmälle oikea-
aikaisesti. Toiminnalle on määriteltävä myös toimintaresurssit.   
 
Kokonaisarkkitehtuurin määrittelytyötä on jatkettava Luksiassa, sillä tämän strategisen joh-
tamisen välineen avulla on mahdollista yhtenäistää toiminnan kehittymistä ja laadun parane-
mista. Arkkitehtuurin tulisi ohjata tvt:n kehittämistä, mutta on varottava, ettei arkkitehtuuri 
synny liian tekniikkalähtöisesti. On huomioitava, että tietotekniikkaratkaisut ovat johdolle 
monesti vieraita. Ydintoimintaa kuvaavan kokonaisarkkitehtuurin on oltava riittävän selkeä ja 
pelkistetty, jotta johto saa siitä apua päätöstentekotilanteessa.  
 
Malli pohjaa toiminta-arkkitehtuuriin, jonka kuvaamisen tarkoituksena on tunnistaa keskeiset 
vaatimukset ydintoiminnassa. Kustakin arkkitehtuuriperiaatteesta kuvataan selkeä ja helposti 
muistettava nimi sekä kuvaustarkennus siten, että arkkitehtuuriperiaatteen vaikutus tulee 
selväksi. Sopiva määrä arkkitehtuuriperiaatteita on yhteensä 10–20 kaikilta osa-alueilta. Tau-
lukossa 4 on esimerkkinä muutamia kuvauksia. Esimerkkikuvaukset ovat Helsingin yliopiston, 
Luksian tietohallintovastaava Tiina Halkosen ja itseni tekemät. 
 
 Nimi Kuvaus 
Toiminta-arkkitehtuuri Tuottavuus ja tehokkuus Päätöksenteko kaikissa tvt:a koskevis-
sa asioissa perustuu saavutettavaan 
hyötyyn 
 IT-ympäristön hallintaan 
liittyvien prosessien au-
tomatisointi ja selkeyt-
täminen 
Prosessien automatisoinnin kautta ta-
voite on vähentää manuaalisen työn 
määrää ja helpottaa työkuormaa IT- 
ja verkkoympäristön hallinnan kanssa 
työskenteleviltä henkilöiltä. 
 Henkilöstön osaamisen 
varmistaminen ja lisää-
minen 
Organisaatiossa työskentelevillä on 
riittävät perusvalmiudet työskennellä 
tietoyhteiskuntavalmiuksien edellyt-
tämällä tasolla. 
 Opiskelijoiden tavoitet-
tavuuden parantaminen 
Uusien kommunikointimahdollisuuksi-
en tarjoaminen opiskelijoiden käyt-
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töön. 
Tietoarkkitehtuuri Yhteinen sanasto ja tie-
tomäärittely, käsittei-
den yhtenäistäminen 
Tieto on yhdenmukaisesti määritelty 
ja määrittelyt ovat kaikkien käytettä-
vissä 
 Tiedon omistajuus Jokaisella tietoelementillä on omista-
ja laadun varmistamiseksi 
 Jo toteutettujen inves-
tointien parempi hyö-
dyntäminen 
Lisenssi-investointien hyödyntämistä 
maksimaalisella tavalla ja lisensoitu-
jen tuotteiden käyttöönottoa laajalla 
rintamalla. 
Järjestelmäarkkitehtuuri Yhteiskäyttöiset sovel-
lukset  
 
Pyritään valitsemaan laajaan käyttöön 
soveltuvia järjestelmäratkaisuja, siten 
että henkilökunnalle ja opiskelijoille 
tarjottavat palvelut pystytään helposti 
ja nopeasti rakentamaan ja integroi-
maan 
 Ympäristön perusarkki-
tehtuurin muokkaami-
nen ja laajentaminen 
Muun muassa hakemistopalveluraken-
teen yksinkertaistaminen, yhtenäisen 
käyttäjäidentiteetin käyttöönotto 
opiskelijoiden osalta sekä identiteetin 
federoinnin mahdollistaminen, sovel-
lus- ja pilvipalveluiden käyttö. 
Teknologia-arkkitehtuuri Teknisen monimuotoi-
suuden hallinta 
 
Erilaisten teknologiaratkaisujen mää-
rää pidetään hallinnassa ylläpitokus-
tannusten säästämiseksi 
 Yhteentoimivuus Ohjelmistot ja laitteistot ovat sellais-
ten standardien mukaisia, jotka tuke-
vat tiedon, sovellusten ja laitteistojen 
yhteentoimivuutta 
 Uusien, opetusta tukevi-
en työvälineiden käyt-
töönotto 
Opiskelijoiden osalta palveluiden tar-
joaminen niin, että niiden käyttö on 
mahdollista myös opiskelijoiden omilla 
laitteilla. 
 Parempien etätyömah-
dollisuuksien tarjoami-
nen henkilökunnalle 
Kattaa niin sovellusten käytön Luksian 
verkon ulkopuolelta kuin mahdollisuu-
den käyttää kommunikointiin tarkoi-
tettuja palveluja sijainnista ja ver-
koista riippumatta. 
Taulukko 4: Arkkitehtuurin osa-alueita ja esimerkkiperiaatteita (Eriksson, Halkonen, Helsingin 
yo 2009, 42-43) 
 
Luksiaan on saatava toimijoita kehittämään organisaatiotasoinen tvt-toiminta, joka pohjaa 
tvt-strategiaan joka taas on osa kokonaisstrategiaa. Esitys (liite 2) tvt-toiminnan ylösnostami-
sesta uudelleen osana oppimisen ohjauksen ydinprosessia käsitti seuraavia toiveita. Tiimiin 
valitaan 5-6 opettaja- ja kouluttajajäsentä (yksi henkilö per ammattiopiston-toimipiste ja 
kaksi-kolme henkilöä aikuisopistosta) ja tiimille nimetään vetovastuuhenkilö. Tiimin kokouk-
siin osallistuu tarpeen mukaan Luksian tietohallintovastaava ja viestintäpäällikkö. Lisäksi eh-
dotimme, että  
- tiimi määrittelee vastuuhenkilöt (omistajuus) Luksiassa käytettäville oppimista tuke-
ville sovelluksille, ympäristöille ja työvälineille 
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- tiimi osallistuu Luksian oppimista tukevaan tvt-kehittämistyöhön ja suunnittelee toi-
mintaansa Luksia-osaamissalkun ja ope.fi 1-tasojen mukaisesti 
- tiimin vetäjä edustaa Luksiaa oppimiseen liittyvissä tietoyhteiskuntaosaamisen yhteis-
työverkostoissa 
- tiimi laatii toimintasuunnitelman ja raportoi lukukauden lopussa tiimin toiminnasta 
Luksian johdolle. 
-  
Viittaan Peltosen (2007) ajatukseen, että uuden tiedon oppiminen ja levittäminen vuorovaiku-
tuksessa vaatii avointa ympäristöä, jonka toiminta perustuu ideoiden ja näkökulmien vapaalle 
liikkuvuudelle, sekä sisäisenä toimintavahvuutena on myös palkitseminen. Palkitseminen vaa-
tii sovittuja mittareita, kuten esim. tuloskorttia. Motivaation ylläpitämiseksi ja keskeisempien 
laatuseikkojen esiintuomiseksi palkitsemiseen pitäisi mielestäni panostaa. Kouluttajana olen 
huomannut, että opiskelijatkin panostavat niihin tehtäviin, jotka arvioidaan aivan toisenlai-
sella intensiteetillä kuin suorituspohjaisiin tehtäviin. 
 
Kehittämislinjauksena näen enemmän työntekijälähtöisiä tuloksellisuuden kehittämisprosesse-
ja joista Syrjälä ja Kokkonen (2008) on laatinut kuvaavan taulukon (kohdassa 2.2 kehittymisen 
johtaminen). Näkisin, että Luksian käytössä olevasta tuloskortista saisi paremman hyödyn irti, 
jos se olisi asiantuntijaorganisaatiossa arjen työvälineenä myös henkilöstöllä. Mikäli mittarita-
voitteet annetaan vain strategian osana ylhäältä, on tuloksiin sitoutuminen heikompaa. Itse 
rakennetussa strategiaprosessissa eli tiimitasoisessa tuloskortissa, joka eläisi päivittäisessä 
toiminnassa, ja jossa olisi mukana tuloksellisuuden mittarit ja johon perustuisi palkitseminen, 
sitouduttaisiin varmastikin paremmin. Tähän konkretisoituu ja kaikilla on tiedossa myös kes-
keisimmät yhdessä mietityt menestystekijät. 
 
Toimintakulttuurin muutos edellyttää koko työyhteisön osaamisen varmistamista. Tvt:n moni-
puolinen hyödyntäminen edellyttää vahvaa pedagogisen ajattelutavan sisäistämistä ja käytän-
nön toiminnan muutosta verrattuna ns. perinteisesti toteutettuun opetukseen. Jotta näihin 
opetushallituksen linjauksiin päästää, painotan jälleen johtamisen tärkeyttä. Rehtorit ja ope-
tushenkilöstö toimivat keskeisessä roolissa oppilaitosten pedagogisen kehittämisen onnistumi-
sessa. 
 
Kiteytän opinnäytetyön keskeisen lopputuloksen seuraavasti: asiantuntijaorganisaatiossa on 
johtamisen kautta luotava toimiva kokonaisstrategin pohjautuva tvt-strategia, jossa rajataan 
ja resursoidaan opetushenkilöstön pedagoginen tvt-osaaminen osaksi laatutavoitteita. Siinä 
myös määritellään vaadittava infrastruktuuri ja oppimisympäristöjen kehittäminen osana ko-
konaisarkkitehtuuria. Näin saadaan puitteet kehittymiselle sekä kouluttautumiselle, jonka 
avulla myös toiminnan laatu paranee ja heijastuu suoraan asiakkaille eli opiskelijoille. 
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Suomea ei voi ajatella ilman elinvoimaista tieto- ja viestintäteknologiaa, sillä keskeisenä tek-
nologiana siihen perustuu koko osaamisyhteiskunnan kehitys. 
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